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ABSTRAKT

Bakalatska prace se zabyva analyzou motivacniho systému ve vybrané spolec¢nosti.

Prvni ¢ast je zamétfena na teoretické pojmy a poznatky, které souvisi s praktickou ¢asti —

motivace, stimulace, fizeni lidskych zdrojli, odménovani pracovnikll a péce o zaméstnance.

Druhd, praktickd cast se zabyva charakteristikou spole¢nosti, SWOT analyzou,
predstavenim motivacniho systému a souvisejiciho fizeni pracovniho vykonu. Vyhodnoceni
probihalo na zakladé dat ziskanych pomoci dotaznikové Setieni od zaméstnanct. Zavér prace

obsahuje navrhy a doporuceni na zlepseni motiva¢niho systému.

Kli¢ova slova: motivace, motiv, stimulace, motivacni systém, lidské zdroje, odménovani

zaméstnanci, péce o zamestnance

ABSTRACT

The bachelor thesis deals with analysis of the motivation system in a selected company.

The first part focuses on theoretical concepts and knowledge related to the practical part —
motivation, stimulation, human resource management, employee remuneration and

employee care.

The second — practical part deals with the characteristics of the company, SWOT analysis,
introduction of the motivation system, and related performance management. The evaluation
was carried out on the basis of data obtained by means of a questionnaire survey from
employees. The conclusion contains suggestions and recommendations for improving the

motivation system.

Keywords: motivation, motive, stimulation, motivation system, human resource, employee

remuneration, employee care
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UvVOD

Soucasna doba a nejnovéjsi trendy usiluji o minimalizaci nékladl, a snazi se, co nejvice
nahrazovat lidské zdroje technologiemi, jako je robotizace, automatizace a rizné softwarové
feSeni. AvSak je dulezité si uvédomit, ze pravé lidské zdroje nejvyznamnéji odliSuji
spole¢nost od konkurentl, vytvari konkuren¢ni vyhody v podob¢ jedine¢ného ptistupu pti
vytvareni hodnot, které jsou ovlivnény osobnosti pracovniki. Proto lidé predstavuji pro
spolecnost nejdulezitéjsi a nejhodnotnéj$i zdroj, prostfednictvim kterého je mozné
dosahovat pozadované kvality a kvantity vyrobkll a poskytovanych sluzeb, uspokojovat
potieby zékazniki, napliovat stanovené cile a trvale zvySovat trzni hodnotu firmy. Z vyse
uvedenych pfinost vyplyva povinnost organizace starat se o své zaméstnance, zajistit
spokojeny pracovni i osobni zivot prostfednictvim motivace a efektivniho motiva¢niho

systému.

Bakalafska prace je zaméfena na analyzu motivac¢niho systému spole¢nosti S+C Alfanametal

s.r.0., ktery sama vytvoftila, zavedla a zacala v minulém roce (2019) vyuzivat.

V bakalatské praci jsou zpracovany dvé ¢asti. Teoretickd ¢ast popisuje a vysvétluje znamé
a jiz oveéfené poznatky, které umozni 1épe pochopit fungovani motivacniho systému,
odménovaciho systému. Ddle je vysvétlena dulezitost fizeni lidskych zdroji a popsany
metody a riizné moznosti, jak spravné pecovat o své zaméstnance. Prakticka ¢ast je zamétena
na analyzu nového motiva¢niho systému. Hlavnim cilem této Casti je zjiSténi pohledu

o

zaméstnancl na motivacéni systém, jestli ho povazuji za srozumitelny a snadno pochopitelny,
zda jim ptinasi o¢ekdvané piinosy a nezvySuje mnozstvi pracovnich povinnosti, které nejsou
schopni v rdmci vyuZitelného Casu plnit. V praci se také zaméfuji na motivacni systém
z pohledu spole¢nosti. DilleZitou otdzkou je, zda po prvnim roce vyuzivani doslo k naplnéni
ocekavanych cilli, vytvofeni pozadovanych piinost a zda lIze motivacni systém celkoveé

povazovat za efektivni.

Analyzovany motivacni systém je specificky nastroj spolecnosti, proto zjisténé vysledky
poslouzi zejména spolecnosti S+C Alfanametal s.r.0. Ze SirSiho pohledu Ize na bakalafskou
praci nahliZet jako na univerzalni voditko ¢i ndvod, jak sestavit motivacni systém, ktery
efektivné plni ocekavanou funkci, aktivné podporuje a napomahd k tvorbé originalni
organiza¢ni kultury, ve které zaméstnanci dobrovolné a s iniciativou vykonavaji

pozadovanou praci.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

K zajisténi plné funkcniho a efektivniho motivacniho systému je nutné brat v potaz nazory,
piipominky a zpétnou vazbu poskytnutou zaméstnanci, podle které spolecnost upravi ptistup

k motivovani a ptizpisobi motivacni systém na miru zaméstnanctm.

Hlavnim stanovenym cilem bakalafské prace je navrhnout opatieni vedouci ke zlepSeni
motivacniho systému ve vybrané spoleCnosti. Navrhy budou vychdzet z dat ziskanych
analyzou motivacniho systému a zjisténych pohledii zaméstnancti na srozumitelnost, pfinosy
a efektivitu celého motivacniho systému. Navrhy a doporuceni poslouzi k vyfeSeni moznych

nesrovnalosti a piispéji k efektivnéj$imu fungovani.

Pro zpracovani prace a dosazeni cilli budou pouzity teoretické metody, analytické metody,

a kvantitativni vyzkum.

V teoretické casti je dil¢im cilem zjisténi teoretickych poznatkti, které¢ budou vychodiskem
pro praktickou ¢ast bakalaiské prace, prostfednictvim literarnich zdroji. Hlavnim okruhem
teoretickych poznatki bude motivace, stimulace, kompetencni modely, fizeni lidskych

zdrojl, odménovani a péce o zaméstnance.

V praktické ¢asti budou pouzita primarni data, kterd budou ziskana kvantitativni metodou
ve formé dotaznikového Setfeni. Dotaznik v elektronické podobé bude distribuovan mezi
26 zaméstnanci, ktefi vykondvaji pracovni ¢innost v kancelatich a motivaéni systém slouzi
pravé pro né€. Soucasti dotaznikového Setfeni budou vyzkumné otazky, které budou

vyhodnoceny na zakladé odpovédi zaméstnanct, které uvedli v rdmci dotazniku.

Dale budou vyuzita sekundarni data v podobé¢ internich materialti, ktera budou poskytnuta
persondlnim manaZerem dané spolecnosti. Tyto podklady budou slouzit k analyze

spole¢nosti, motiva¢niho systému a fizeni pracovniho vykonu.

V ramci praktické ¢asti budou aplikovany analytické metody, analyza vnitinich a vnéjSich

faktortt pomoci SWOT analyzy.

Vyhodnocené vysledky dotaznikového Setfeni budou poskytnuty spolecnosti za tcelem
dalsiho vyuziti a zpracovani. Navrhy a doporueni na zlepSeni budou pfedmétem diskuze

s personalnim manazerem.
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I. TEORETICKA CAST
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1 MOTIVACE

Pojem motivace je odvozen od latinského pojmu movere, ktery v prekladu znamena pohyb.
Z toho vyplyva, Ze motivace je sila, kterd podporuje udrzovani chovani a vynakladani usili
pracovnikil za ucelem dosazeni co nejlepSiho vykonu a piekonéani ocekévanych vysledkd.
Spravnd motivace pracovniki vede ke zvySeni spokojenosti a rdstu pozitivni nélady
na pracovisti. Pracovniky mizeme motivovat tehdy, pokud o¢ekavaji, ze vynalozené usili
a korektni chovani povede k dosazeni cile a obdrZeni odpovidajici hodnotné odmény, ktera

dokaze uspokojit jejich potieby a ptani. (Armstrong, Taylor, 2015, s. 217)

Definovana motivace témito slovy popisuje pozitivni motivaci. Je dilezité si uvédomit,
ze pokud pozitivni motivace z néjakého diivodu nefunguje nebo ji uz nechceme vyuzivat,
muzeme zacit motivovat i negativné. Negativni motivace vyvolava obavu z nepiijemného,

jako je naptiklad ohrozeni nebo pocit nejistoty. (Plaminek, 2018, s. 88)
Kromé rozdé€leni motivace na pozitivni a negativni lze také urcit dva typy motivace. Jedna
se o vnitini a vnéj$i motivaci.

Vnitini motivace

Vnitini motivaci vychazi piimo z vykonavéani prace, neni ovlivnéna vnéjSimi podnéty.
Pracovnik je vnitiné motivovan, pokud mu jeho prace vytvari pocit diilezitosti a vyznamnosti
a efektivné vyuziva své schopnosti, dovednosti a znalosti s vidinou dosédhnuti tspéchu
¢i karierniho rastu. Dilezitym prvkem vnitini motivace je poskytnuti pracovnikovy jistou
miru autonomie, ktera mu dava pocit samostatnosti, rozmanitosti a volnosti pti rozhodovani.
Jak bylo feceno, vnitini motivace nereaguje na vnéjsi podnéty, ale mize byt ovlivnéna pii

vytvafeni pracovnich mist. (Armstrong, Taylor, 2015, s. 218)

Vnéjsi motivace

Vnégj$i motivace je védomi proces ovlivilovani a nuceni, které provadime za ucelem
motivovani pracovnikii. Vnéj$i motivatory mohou mit podobu odmeén (pochvala, uznani)
nebo trestil (kritika, disciplinarni tizeni), kazdopadné maji vétSinou pouze kratkodoby

ucinny efekt. (Armstrong, Taylor, 2015, s. 219)

Cilem motivace je v zaméstnanci vyvolat ochotu, aby dobrovolné vykonaval pozadovanou
praci, dosahoval efektivniho vykonu a plnil o¢ekavané normy v souladu se strategickymi cili
organizace. Organizace pomoci dostupnych néstroji plisobi na vnitini motivy pracovnikd,

coz ma za nasledek, ze ochota a dobrovolné vykondvani pracovni c¢innosti vychazi
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ze vnitinich podnétl, které pozitivné plisobi na psychiku ¢lovéka, jeho chovani a snahu
uspokojit urcité potieby. Idealnim vysledkem jsou pracovnici, ktefi jsou motivovani i bez
neustalého ptisobeni vnéjsich stimuld. Strategické cile organizace by mély byt propojeny
s uspokojovanim rtiznych potieb zaméstnanct. Zameéstnanci by méeli mit pocit vyznamnosti,

sounaleZitosti a odpovédnosti s vykondvanou praci i pozadovanymi cili. (Siky¥, 2016, s. 147)

Pti motivaci lidi musime brat v potaz, ze kazdy cloveék ma spolecné zakladni potieby, avSak
vetsi Cast tvori individudlni potfeby. Tim padem potiebuje riizné a individudlni motivacni
podnéty. (Plaminek, 2018, s. 87)

I pfes individualitu potfeb 1ze vychazet ze Ctyt podminek, které dokazi zarucit spravnou
motivovanost pracovnika pii plnéni tkoli. Ukol by vykonavatel mél povaZovat
za srozumitelny a splnitelny. V ramci ¢asové narocnosti, pracovniho prostiedi i schopnosti
vykonavatele by mél byt ukol stanoven piiméfené a individudlné, tedy ptizplsobit ukol

pracovnikovi, ne pracovnika ukolu. (Plaminek, 2018, s. 88)

Ctyii podminky pro stanoveni motivujiciho ukolu naleznete nize v graficky zpracovaném

schématu.

Srozumitelné
pro
vykonavatele

Individualné Motivujici Splnitelné pro
zadané ukol vykonavatele

Pifiméfené
obtizné

Obrézek 1 - Motivujici tikol (Plaminek, 2018, s. 89)

Spravné stanoveni motivujicich kol a jejich individualizaci vyZaduje co nejvétsi

informovanost o zdjmech, schopnostech a dovednostech pracovnikii. Dlilezitym prvkem, pti
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sestavovani ukolt, je pristupovat k zajmim organizace i zajmim pracovnikd rovnocenng.
V Gvahu je nutné vzit fakt, ze kazdy Clovek reaguje na podnét jinak, a nelze vychazet
z predpokladu, Ze to, co motivuje nds, musi ve stejné mife motivovat 1 ostatni. (Plaminek,

2018, s. 90)

1.1 Motiv

Motiv vyjadiuje psychologickou pohnutku, pfi¢inu nebo divod lidského chovani, jednani
a snazeni o dosadhnuti nejlepsich vysledka, nebo naopak vyjadiuje divod, pro¢ jedinec
odbyva svoji praci, méni zaméstnani a nedokaze udrzovat pratelské mezilidské vztahy.
Motiv je vétSinou vyvolany touhou po dosazeni urcitého cile. Jedinec usiluje o uspokojeni
vnitinich potfeb a psychického stavu nasyceni z dosazeni cile motivu. Z toho vyplyva,
Ze motiv se v pribéhu Zivota neustale vyviji, a je vyvolan aktudlni potfebou jedince. Pojem
potieba popisuje individualni nedostatek nééeho vyznamného, ¢im jedinec aktualné
nedisponuje, ale snazi se dosahnout pocitu uspokojeni a nasyceni. (Cejthamr, Dédina, 2010,

5. 142)

Motivy lze rozdélit do dvou skupin, a to na motivy souvisejici ptimo s praci, tj. intrinsické
motivy. Druhym typem jsou extrinsické motivy, které jsou zaméfené mimo praci.

(Kocianova, 2010, s. 26)
Intrinsické motivy:
e Potieba vykonavat ¢innosti, vynakladat energii
e Potfeba navazovani a udrzovat mezilidsky kontakt
e Potieba dosahovat vykont, hodnotnych vysledki a Gspéchii
e Potieba uznani a pocit moci

e Potieba smysluplné naplné Zivota, seberealizace, prokazovani kvalit a seberozvoje

(Kocianova, 2010, s. 26)
Extrinsické motivy:
e Potieba penéz a jistoty do budoucna
e Potieba dulezitosti, prestize, sebepotvrzeni

e Potfeba socialnich kontakta s lidmi
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e Potieba sounalezitosti, partnerského vztahu a navazovani kontaktli (Kocianova,

2010, s. 26)

1.2 Faktory motivace

Stav motivace urc¢itého ¢loveéka lze rozdélit do tii zakladnich faktord. Jedna se o osobnost,
dlouhodoby vliv prostfedi a kratkodoby vliv aktudlni situace. Souhrnem téchto faktort

vznikne motivacni pole, které je pro kazdého jedince individudlni. (Plaminek, 2018, s. 93)

Nélada
(motivaéni
naladéni)

Prostiedi
(motivacéni
poloha)

Osobnost
(motivacéni
zalozeni)

Obrazek 2 - Motivacni pole (Plaminek, 2018, s. 93)

vvvvvv

prichézejici podnéty, 1ze jej také nazvat jako motivacni zalozeni, se kterym se dany ¢lovék
jiznarodi a v pribéhu Zivota nedochézi k zdsadnim zménam. U kazdé osobnosti I1ze sledovat
rozdilnou citlivost, preferenci a piisobeni urcitych motivac¢nich podnétii. V1iv na osobnost
ma zasadnim zplsobem okolni prostiedi, které dokaZze ménit chovani jedince, dlouhodobé
prekryt vliv osobnosti v diisledku spole¢enské role nebo uspokojenim Zivotnich potieb.
Prosttedi plisobici na ¢lovéka spadd pod pojem motivacni poloha. Ttetim faktorem je
motivacni naladéni neboli nalada, ktera v procesu motivace nema piimé uplatnéni z divodu
neustdle proménlivosti a nestability. Dokaze pouze kratkodob& uspokojovat zbylé faktory.
Je to tedy emocionalni chovéani jedince ovlivnéné kratkodobymi wvnéjSimi podnéty
a aktualnim vnitfnim stavem, které Ize jako jediné z téchto faktoru pfimo pozorovat a mize

slouzit k lepSimu pochopeni hlubsich vrstev motiva¢niho pole. (Plaminek, 2018, s. 92)
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Podle motivaénich faktori mtizeme urcit n€kolik motivacnich typt lidi.

Tabulka 1 - Motivac¢ni typy lidi (Plaminek, 2018, s. 92)

Objevovatel | Usmérnovatel Slad’ovatel Zpresiovatel
A . o Ovladani Ptiznivé Pocit
Typicka Piekonavani N , .
9 , a ovlivilovani pracovni dokonalosti
potieba vyzev Iy "y .
lidi prostiedi a uznani
tikalni Horizontalni .
Pohled ., Yerl amt orizontaint Zdroj
« Zdroj vyzev hierarchie hierarchie o
na svéta . A problémii
vztaht vztahti
Uzitek Novev napady Presvediivost Udrzoyanl Q Zamerem na
a mySlenky kladnych vztahii | detaily
»JeSte nikdo to Zavisime na Napsal jsem ti
Priklady nedokazal.” T ,Budes v tymu, |7 P J“
o tobé. instrukce
efektivni ,,Je to ., . | steboutam ee 1
komunikace | mimofadné »J¢ t0 primarné bude pohoda.* »PHjd, kdy
nArofne® dulezité*. ) budes chtit.*

1.3 Teorie motivace

Motivaéni teorie vychdzi z mysSlenky psychologicko-socialniho pfistupu. V praxi nelze
motivovat pracovniky pomoci jedné teorie, neni to navod, ale spiSe teoreticky souhrn, ktery
muze byt uplatnén pro zefektivnéni motivace. Cilem je se seznamit s riznymi teoriemi,
pochopit jejich princip a vyuZit je pro inspiraci a usmérnéni v praxi. Vysledek spravného
pochopeni motivacnich teorii muze usnadnit proces vytvafeni motivacnich nastroji.

(Blazek, 2014, s. 168)

Stanoveni
cile

Provedeni
kroku

Identifikace
potieby

Dosazeni

cile

Obrazek 3 - Cyklus motivace na zaklad¢ potieb (Armstrong, 2016, s. 190)
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1.3.1 Maslowova teorie poti'eb

Teorie je zalozena na myslence, ze potfeby jedince 1ze rozdélit do hierarchie potieb s péti
kategoriemi, které¢ jsou uspotaddny od nejnizSich k nevyssSim. K dosahnuti nasyceni
a uspokojeni nejvyssi potieby je nutné, aby jedinec nejprve uspokojil své nejnizsi potieby.
Maslowova teorie je kritizovana za pevné stanovenou hierarchii potifeb, bez ohledu
na individudlni priority lidi a za to, Ze teorie neni podloZzena empirickym vyzkumem.

(Kocianova, 2010, s. 28)
Rozd€leni hierarchie péti kategorii potieb:

1. Fyziologické potieby — jedna se o ty nejzakladnéjsi lidské potieby, které jsou pro
zivot nutné. Mezi hlavni potieby patii obziva, mzda za praci, klimatické a hygienické

podminky apod.

2. Potfeby bezpeci a jistoty — zahrnuji se zde potieby fyzického, duSevniho
i emocionalniho bezpeci. Také potteby ekonomického bezpeci, jako je jistota prace,

bezpecnost prace nebo zabezpeceni sebe i rodiny.

3. Potieby soundlezitosti — patii sem potieba vytvaret a udrzovat formalni i neformalni

mezilidské vztahy, byt soucasti kolektivu, sdilet spolecné zajmy a hodnoty.

4. Potfeby uznani — souvisi se sebeuctou, sebehodnocenim a spolecenskym uznanim

vyznamu a kvality vykondvané prace.

5. Potieby seberealizace — jako jedind potieba nelze zcela uspokojit, protoze neustale
roste touha po uspokojeni. Patii sem osobni rozvoj, hledani smyslu Zivota a poslani.

(Blazek, 2014, 5. 163)
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Potfeba uznani

Socialni potieba

Potieba jistoty a bezpeci

Biologické potieby

Obrazek 4 - Maslowova pyramida potieb
(Porvaznik, Vydrova, Ljudvigova, 2016, s. 321)

cwwvr

zaméstnancl (pfiznivé pracovni prostiedi, spravedlivd mzda apod.), aby mohlo dojit
k uspokojovani potieb vyssi trovné (osobni rozvoj, kariérni rast, uznani). (Sikyt, 2016,

s. 148)

1.3.2 Alderferova teorie ERG

Alderferova teorie Uizce souvisi s teorii Maslowova a sdili s ni rozdéleni potieb do kategorii,
avSak Alderfer zvolil tfi kategorie, ze kterych vychazi samotny ndzev teorie — E (existenci),

R (Relatedness) a G (Growth). (Blazek, 2014, s. 164)

e Existence — jedna se o existencni potfeby, jako je hlad, Zizen, mzda, pracovni

podminky apod.
e Soundlezitost — patii sem potieba byt soucasti svého okoli, pocit piijeti a pochopeni.
e Rust — patii k nejvyznamné;jsi kategorii potieb a zahrnuje osobni rust, kariérni rist
a moznost vyuzivat své schopnosti. (Armstrong, Taylor, 2015, s. 221)
1.3.3 McClellandova teorie potieb

Teorie opét sdili stejny myslenkovy zéklad s Maslowovou teorii. Tvofi ji tfi kategorie potieb,
které vSak nejsou usporadany hierarchicky. Nejvétsi uplatnéni nachazi u manaZert

a vedoucich pracovniki. (Blazek, 2014, s. 165)
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Tti kategorie tvofi:

e Potieba sounalezitosti — patii sem viela spoluprace a jednani, udrzovani pozitivnich

vztahu s okolim.

e Potieba moci — jedné se o dominantni postaveni, vlivnou pozici a ovliviiovani okoli.

vvvvvv

cilt, pocit uspéchu. (Blazek, 2014, s. 165)

1.3.4 Herzbergova motiva¢né-hygienicka teorie

Teorie vychéazi z myslenky rozdéleni faktord na dva zdkladni, tedy hygienické (faktory

nespokojenosti) a motivaéni (faktory spokojenosti). (Sikyt, 2016, s. 147)

Hygienické faktory

DosaZeni hygienickych faktori neovliviiuje spokojenost, a ani pomoci nich nelze pracovnik
motivovat. Pfi jejich plnéni se zaméstnanci povazuji za samoziejmost a piehlizi je, avSak
pokud dojde k poklesu miry plnéni, které nedosahuje minimalni hranice, u zaméstnanct
se projevi nespokojenost, neochota a snizend motivace. ZlepSovanim se sniZuje
nespokojenost, ale jak jiz bylo uvedeno, spokojenost nijak neovlivni. K hlavnim
hygienickym faktoriim se fadi: pracovni podminky, vztahy se spolupracovniky a vedenim,

mzda, celkovy systém managementu apod. (Porvaznik, Vydrova, Ljudvigova, 2016, s. 322)

Motivacéni faktory

Pomoci motivacnich faktorG lze dosdhnout vysoké urovné motivovanosti a celkové
spokojenosti pracovniki. Casto piimo souvisi s ndplni a obsahem vykonavané prace. Mezi
zakladni motivaéni faktory miizeme zatadit uznéni, autonomie, uspéch, osobni rist apod.

(Porvaznik, Vydrova, Ljudvigova, 2016, s. 322)

Z toho vyplyva, ze zaméstnanec musi napied usilovat o plnéni hygienickych faktort,
udrzovat pfiznivé pracovni prostfedi a zajistit spokojenost zaméstnanct. Nasledné
po UspéSném zajisténi spokojenosti se mize zaméfit na zvySovani motivace k vykonavani
pracovni ¢innosti s pozadovanymi vysledky pomoci motivaénich faktord. (Siky¥, 2016,

s. 149)
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1.3.5 McGregorova teorie X a teorie Y

Teorie vychazi z myslenky, ze kazdy zaméstnanec ma individudlni pfistup k praci. Teorie
rozliSuje dva druhy pracovnika, ktefi pro nejvhodnéjsi zptsob ovliviiovani pottebuji odlisny

piistup k Fizeni a stimulaci. (Sikyt, 2016, s. 149)

Teorie X popisuje zaméstnance, ktery zaujima negativni postoj k praci. Cilen¢ se ji vyhyba,
nedodrzuje své odpovédnosti, nevykazuje iniciativni pfistup a plni si jen ty nezbytné nutné
povinnosti. Na zaméstnance typu X nejlépe funguje direktivni styl fizeni a uplatiovani
piikazii, zadkazi, odmén a tresti. Pii stimulovani nejlépe poslouzi penézni forma odmény

za dosahovani kratkodobych cili. (Sikyt, 2016, s. 149)

Teorie Y ptedpokladd, ze zaméstnanec ma pozitivni vztah k praci a bere ji jako vyzvu.
Aktivné se zapojuje k dosahovani osobnich i1 spole¢nych cil, vyuziva efektivné svoje
schopnosti a projevuje iniciativu. Je dilezité takovému zaméstnanci poskytnou piilezitost
k uspokojeni svych potieb. Idedlné¢ by meél byt uplatiovan demokraticky styl fizeni
a stimulovat ho pomoci nepenéznich forem odmén (osobni rozvoj, samostatna prace, ocenéni

apod.) za dosahovani dlouhodobych cilti. (Sikyt, 2016, s. 149)
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2 STIMULACE

Vyznam stimulace byva velmi Casto vyuzivan jako synonymum motivace, avSak pro
manazerské ucely je rozdil podstatny. Stimulace je cilevédomé ovliviiovani vnéjSim
pusobenim na ¢lovéka s cilem zménit jeho psychiku a motivaci. (Bedrnova, JaroSova, Novy,

2012, 5. 228)

Jedna se o systematicky proces zacinajici hledanim individudlnich motivii a chovani
zaméstnancl, které spolehlivé uspokoji jejich potieby a zaroven dojde k dosdhnuti
strategickych cilii organizace. Proces probihd po cely zivotni cyklus zaméstnance
v organizaci. Dulezitym aspektem je wudrzovani stadlého pozitivniho piistupu
a upfednostiiovani zaméstnaneckych potieb. U¢inna stimulace je dlouhodoby a individualni
proces, ktery v pribé¢hu miZzou ovlivnit riiznd omezeni, jak ze strany organizace, tak

i ze strany zamé&stnance samotného. (Sikyt, 2016, s. 150)

I ptes slozity proces lze stimulaci nazvat jako prostou, ve srovnani s motivaci, protoze hlavni
naplni stimulace je pfedpoklad, ze davame lidem penize, jidlo a hmotné hodnoty
a zamg&stnanci vykonavaji pozadovanou praci. Hlavni nevyhoda spociva v tom, Ze pokud

prestaneme stimulovat, vétSina zaméstnanct piestane pracovat. (Plaminek, 2018, s. 88)

2.1 Stimul

Prostfednictvim vnéjSich podnétli, tedy stimulli, 1ze plsobit na vné&j$i motivaci €loveka
za Ucelem dosdhnout pozadovaného chovéani. Ucinny stimul musi byt schopny vyvolat
pozitivni dopad. Uc¢innost se asem meéni v zavislosti na typu ¢loveéka, obdobi 1 celkovém

vyvoji osobnosti. (Blazek, 2014, s. 162)

vvvvvv

zvySovani zivotni Grovné se méni 1 potieby a dochéazi k postupnému snizovani u€inku
stimulu. Existuje kulmina¢ni bod, od které¢ho v individudlni vysi pfestdva mzda a jeji rlst
fungovat jako stimulujici faktor i u lidi, ktefi jsou orientovani na vysoké materidlni
postaveni. Stimul je typickym hygienickym faktorem, ktery piinasi kratkodoby efekt,
nezpusobuje spokojenost, ale pouze ovliviiuje miru nespokojenosti. Mezi nejcastéji
vyuzivané hmotné stimuly patii mzda a osobni ohodnoceni, rist platu, prémie,
zaméstnanecké akcie, 13. a 14. plat, hrazeni ndkladd na osobni rozvoj, sluzebni automobil,
mobil, notebook i k soukromym ucelim, rizné piispévky apod. (Porvaznik, Vydrova,

Ljudvigova, 2016, s. 325)
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3 KOMPETENCE A KOMPETENCNI MODELY

Zabyvani se kompetencemi a tvoreni kompeten¢nich modelt je soucasti novych trendl pii

fizeni lidskych zdrojt.
3.1 Kompetence

Rizeni podle kompetenci tvoii nové pojeti managementu, které se zabyvéa organizaénimi
zalezitostmi. Pojem kompetence v dnesni dobé ma vice vyznami, avSak v souvislosti
s kapitolou je pojem chéapan jako schopnost vykonavat néjakou cinnost, byt v ptislusné
oblasti kvalifikovany. Existuje mnoho definic pro termin kompetence, avSak vétSina z nich
ma dva spole¢né prvky. Jednd se o pozorovatelny a méfitelny komplexni soubor znalosti,
dovednosti, schopnosti a postoj, ktery 1ze podle dosahnutého vykonu rozlisit na vynikajici
a prumérny. Kompetence maji za tkol zajistit schopnost jednat v realnych podminkach, ale
1 vnitfni ochotu nabyté znalosti a dovednosti efektivné vyuZivat. Cilem je rozpoznat,
definovat a eliminovat problémy organizace a naucit se jim pifedchazet. Vysledkem
funk¢éniho kompetencniho modelu je stabilni, ale hlavné vitalni organizace, kterd dokaze
efektivné vyuzivat interni i externi zdroje pfilezitosti. (Horvathova, Blaha, Copikova, 2016,

5. 231)

3.2 Kompetencni modely

Jedna se o detailni popis jednotlivych druhti znalosti, dovednosti a dalSich vlastnosti, které
jsou zapotiebi k efektivnimu plnéni kol v dané organizaci. Kazda organizace si vytvari
specificky model s urcitou mirou konkretizace podle vlastnich potfeb a pozadavki, tudiz
1 velikost a rozsahlost zavisi na zamérech organizace. Kompetenéni modely mohou byt
pojmenovany jako soustavy, mapy, profily, skupiny a seznamy kompetenci. Kompeten¢ni
modely patfi mezi uZite¢né nastroje v mnoha persondlnich procesech. Vyuzivaji se pfi
ziskavani a vybéru pracovnikil, pfi planovani aktivit pro rozvoj a vzdélavani. Také slouZi pfi
komplexnim hodnoceni pracovniki, a jsou vychodiskem pfi planovani a vytvareni rezerv

na manazerské pracovni pozice. (Horvathova, Blaha, Copikova, 2016, s. 243)

3.3 Méreni irovné kompetenci

Pouze definovani kompetenci nestaci, je dualezit¢ zméfit, jakou Uroven kompetence

pracovnik dosahuje. Vysledkem meéfeni zjistime rozdil mezi skute¢nym stavem
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a pozadovanym stavem. M¢ficich metod existuje vice, kazda se li§i narocnosti a ptesnosti,

ale také zalezi na typu méfené kompetence. (Horvathova, Bléha, Copikové, 2016, s. 266)

3.3.1 Analogové metody

Jedna se o hlavni skupinou metod na métfeni urovné kompetenci, pfi které se vyuzivaji
analogie redlnych a simulovanych situaci. Metoda spocivd v pouziti redlnych situaci,
se kterymi se pracovnici setkdvaji pfimo v ramci vykonavani prace, nebo situace velmi
podobné. Analogové metody zkoumaji aktudlni chovani, které je ovlivnéné podnétovou
situaci. Mezi tyto metody patii naptiklad skupinové cviCeni, ptipadova studie, hrani roli

a prezentace. (Horvathova, Blaha, Copikové, 2016, s. 266)

3.3.2 Analytické metody

Do druhé skupiny metod spadaji tzv. analytické metody, které se zabyvaji testy mentalni
schopnosti, motivaénimi dotazniky, dotazniky zkoumajici miru temperamentu a zajmové
dotazniky. Taktéz lze do této skupiny zafadit dotazniky zaméfené na styl osobnosti

a podobné psychometrické néstroje. (Horvathové, Blaha, Copikova, 2016, s. 267)

3.3.3 DalSi metody

Mezi dalsi metody, které se vénuji posuzovani kompetenci patii 360° zpétnd vazba neboli
vicenasobné hodnoceni. Metoda spociva v tom, Ze proces hodnoceni je vykonavan vice
lidmi, ktefi hodnoti podle stejnych kritérii. Hodnotitelé jsou vétSinou spolupracovnici,
se kterymi pfichazi hodnoceny pracovnik do styku kazdy den. Pro rozSifeni hodnoceni 1ze
do zpétné vazby zapojit 1 nezavislého externi hodnotitele nebo zdkazniky. Vysledkem je
souhrnné ohodnocenti, jak vnimaji jeho schopnosti, chovéani v riiznych situacich a postoje.
Informace ziskané ze 360° zpétné vazby slouzi k objektivnimu pohledu na pracovnika,
a odvijeji se od nich dalsi potiebné kroky na zlepseni. (Horvathova, Blaha, Copikova, 2016,
s. 269)
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Nadfizeny
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zakaznici zakaznici

Obrézek 5 - Hodnotitelé v systému 360° zpétné vazby (Kocianova, 2010, s. 156)

3.4 Prinosy kompeten¢niho modelu

Kompetenéni model musi byt funkéni, aby pro organizaci jako celek, manazery a pracovniky
vytvaftel pfinosy a vyhody. Hlavni vyhody funkéniho kompeten¢niho modelu jsou rozd€leny
do vice oblasti. Pro personalistu funkéni kompetencni model zastava nastroj, ktery slouzi
k vybéru, hodnoceni, rozvoji a odménovani. DokaZze 1épe a cilené komunikovat s klienty
1 ostatnimi manazery. Z pohledu manaZzerii hlavni vyhody spocivaji v G¢inném
a jednoduchém néstroji fizeni vykonnosti a hodnoceni pracovnikli, poskytovani zpétné
vazby a zvySeni vykonnosti nenucenou cestou. Pracovnici dokazi 1épe pochopit pozadavky
organizace, dostavaji pfima a srozumitelna sdéleni ohledné o¢ekavaného chovani a podporu
pro osobni rozvoj. Hlavni pfinosy pro organizaci se zaklddaji na jednotném fizeni
a spoletném porozuméni, které navazuje na organizacni strategii. Vysledky ziskané
z kompetenc¢niho modelu slouzi k benchmarkingu a rozvoji celé organizace. (Horvathova,

Blaha, Copikova, 2016, s. 247)
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4 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Zabyvani se pracovnim vykonem zaméstnancii spada pod hlavni Cinnost personalniho
utvaru. Moderni pojeti fizeni lidskych zdrojii zastadva myslenku vytvareni flexibilnéjSich
a volnéjsSich pracovnich mist na miru, podle schopnosti a preferenci pracovnika. Dale pfi
vytvareni pracovnich mist zalezi na celkové situaci v organizaci. Zaroven je kladen diraz
na individualitu, disledky vyrazného rozvoje vzdélanosti i osobnosti a vyuzivani efektivnich
motivacnich prvkl. Pracovnici se stdvaji partnery, a v podstaté podnikaji se svou pracovni

silou. (Koubek, 2015, s. 202)

Organizace ma za ukol zabezpecit optimalni fungovani a dosahovani nejlepSich vysledkt
ve vech aktivitach, které provadi. Usp&§né pInéni povinnosti se odviji predevsim od kvality,
schopnosti, obé&tavosti a nadSeni vSech pracovnikll, ktefi v organizaci vykonavaji praci.
Spravné vyuziti fizeni lidskych zdrojii tvoii pfidanou hodnotu, kterd organizaci ptinasi trvalé
dosahovéani konkuren¢ni vyhody tim, Ze organizace disponuje vzacnymi a obtizné
napodobitelnymi i nahraditelnymi lidskymi zdroji. Vyznamnym prvkem fizeni lidskych
zdrojii je predpoklad, Ze rozvoj a rlst organizace je dosahovan prostiednictvim lidi. Jestlize
organizace zvoli vhodné metody a postupy v fizeni lidskych zdroju, 1ze ocekéavat pozitivni

dopad na vykon celé organizace. (Armstrong, Taylor, 2015, s. 98)

4.1 Rizeni pracovniho vykonu

Jedna se o nepfetrzity proces pozorovani, usmérilovani a vyhodnocovani s cilem zajistit
bezproblémovy chod organizace. K fizeni vykonnosti je dulezité pristupovat jako
k pfirozenému procesu, neni to technika ani nastroj, jedna se o pfirozeny cyklus. Rizeni
pracovniho vykonu napomdhd k prosazovani a uskuteciiovani kultury vysokého vykonu
v organizaci. Pojem pracovni vykon nesouvisi pouze s pracovni ¢innosti jako takovou, ale
popisuje 1 celkové chovéni, vystupovani, rozvijeni a udrzovani dobrych pracovnich
1 osobnich vztahil. Za fizeni pracovniho vykonu v organizaci odpovida vrcholové vedenti,
které s pomoci personalistl zajiStuje planovani, organizovani, vedeni, sledovani a kontrolu
provadéni innosti k dosahovani stanovenych cilti a uspokojovani potieb viech stran. Rizeni
pracovniho vykonu na vSech trovnich organizace definuje postup, jak dosdhnout a udrzet

vysoky, ale zaroven efektivni vykon. Soucasti je také sledovani a srovnavani dosazenych

vysledkt s vysledky ocekdvanymi. (Armstrong, 2016, s. 89)
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Rizeni pracovniho vykonu vychazi ze tfi teorii.
Teorie cile

Teorie cile popisuje Ctyi1 mechanismy, které napomahaji propojit cile s vysledky vykonu.
Hlavni myslenka spociva v diilezitosti stanovovani a nastavovani cilti, pomoci kterych
nasledné dochézi k porovnavani, méfeni a fizeni pracovniho vykonu. Prvni mechanismus
poukazuje na dilezitost priorit. Druhy je zaméfen na stimulaci k vynalozeni usili. Tteti
mechanismus se zabyva podnécovanim pracovniki, aby pii vykonavani aktivit k dosahnuti
Gispéchu vhodné vyuzivali své znalosti, schopnosti a dovednosti. Ctvrty mechanismus je
zaméfen na piimou souvislost mezi narocnosti stanovenych cili a vyuzivani veskerych

dostupnych znalosti a schopnosti. (Armstrong, Taylor, 2015, s. 391)
Teorie kontroly

Teorie kontroly klade dliraz na vyuzivéani zpétné vazby za ucelem usmérnéni chovani. Pokud
lidé dostavaji zpétnou vazbu ohledné jejich chovéani a vystupovani, mohou na zaklad¢
obdrzenych informacich aktivné vykonavat zlepseni. Cilem je zamezeni vzniku rozdilii mezi
o¢ekavanym a skuteénym chovanim pracovnika. Zpétnd vazba se fadi mezi hlavni

a nejdulezitéjsi prvky tizeni pracovniho vykonu. (Armstrong, Taylor, 2015, s. 391)
Socialné kognitivni teorie

Jedna se o teorii zaloZenou na sebediivéfe s nadvaznosti na vysledny vykon. Pokud
zamestnanec veii v sebe samotného, ve své schopnosti a dovednosti, pozitivné se to projevi
na vykonu jeho préce. Proto je dilezité v ramci fizeni pracovniho vykonu zajistit, upevnit

a podporovat pozitivni sebediivéru zaméstnanci. (Armstrong, Taylor, 2015, s. 391)

Rizeni pracovniho vykonu probiha v urcité cyklu, ktery je graficky znazornén nize.

Definovani
roli

v

Dohoda
a o pracovnim %

Prozkoumani ok
vykonu , .
a posouzeni Y Plan osobniho
pracovniho vykonu rozvoje
% Rizeni prac. &
vykonu
v prub&hu
obdobi

Obrazek 6 - Cyklus fizeni pracovniho vykonu (Koubek, 2015, s. 204)
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Definovani roli pracovnika je proces, pii kterém jsou stanoveny hlavni pozadavky
na schopnosti a dovednosti pracovnika a také ocekavané vysledky. Dohoda o pracovnim
vykonu zastit'uje proces planovani pracovniho vykonu. Definuje konkrétni cile a normy,
které ma pracovnik za kol plnit, potfebné schopnosti, znalosti a dovednosti, kterymi by me¢l
pracovnik disponovat pro efektivni plnéni pracovnich ukolid, a v jaké oblasti je nutné
zlepseni. Je popsan zplisob méfeni a posuzovani pracovniho vykonu. Dale jsou zminény
pozadavky organizace na dodrzovani kvality poskytovanych sluzeb, vyrobk, ale 1 tymové
prace a rozvoje. Plan osobniho rozvoje podporuje pracovnika, aby ve svém zajmu zvySoval
sveé schopnosti, dovednosti a znalosti, které vyuziva k efektivnimu plnéni stanovenych ukola
a cili, a zaroven pfispiva k celkovému vykonu organizace. Rizeni pracovniho vykonu
v prub¢hu obdobi je proces, ktery zajistuje realizaci dohody o pracovnim vykonu a planu
osobniho rozvoje. Soucasti je poskytovani neustalé zpétné vazby na vykon zaméstnance,
prizptisobovani stanovenych cilii a feSeni problému souvisejicich s pracovnim vykonem.
Prozkoumani a posouzeni pracovniho vykonu je zavérecna faze, kterd obsahuje formalni
vyhodnoceni na zékladn¢ dosahnutych vysledki, Gispéchti i pochybeni za sledované obdobi.
Vystupni data z hodnoceni slouzi k modifikaci dohody o pracovnim vykonu a planu

osobniho rozvoje. (Koubek, 2015, s. 205)

4.2 Hodnoceni pracovniho vykonu

Hodnoceni pracovniho vykonu je dilezity proces, ktery podava informace o dosaZzeném
vykonu, splnénych cilech a pozadavcich, chovani pracovnikl a pfistupovani k rozvoji. Pro
pracovniky plni funkci zpétné vazby o jejich piisobeni v organizaci. Hodnotici systémy,
které se zaméfuji 1 na rozvoj a vzdélani, funguji jako efektivni motivacni nastroj. Cilem
hodnoceni pracovniho vykonu je zajistit vyS$i uroven schopnosti, dovednosti, které

piispivaji k vyssi vykonnosti. (Kocianova, 2010, s. 140)

Hodnoceni nejCastéji provadi pifimy nadfizeny pracovnika, ktery také vede hodnotici
rozhovor, a s pracovnikem spolupracuje pfi stanovovani potfebnych zlepSeni vychazejici
z hodnoceni. Vyhoda pfi hodnoceni pfimym nadfizenym spociva v tom, Ze ma piehled
o celkovém vykonu pracovnika za obdobi, jeho povinnostech a podminkéach pracovniho
prostiedi, ve kterych pracuje. Nevyhoda mitize spocivat v zohlednéni sympatii nebo
nedostatku autority. Nevyhody miiZze vyfeSit zapojeni nadiizeného vyS$si Grovné, ktery
kontroluje a schvaluje hodnoceni, ¢imz je zajiSténa fadnost a spravedlivost. (Koubek, 2015,

s.216)
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Nejnovejsim trendem dne$ni doby je vyuzivani sebehodnoceni, které napomaha pfti
hodnoticim rozhovoru a slouzi k porovnani vice pohledti na pracovni vykon. Vysledek by
mél slouzit pro rozvoj, zlepSeni pracovnich podminek a ozvlastnéni prace. Vyhodou je
eliminovani interpersonalnich vztahli, které mizou negativné¢ plsobit na hodnoceni. Pti
sebehodnoceni si pracovnik uvédomi pozadavky na jeho praci, a pii porovnani s plnénim
pozadavkll muze byt motivovan ke zlepSeni. Mezi hlavni nevyhodu patii neschopnost
objektivniho sebehodnoceni, kdy vysledek neodpovida skutenému vykonu. Z tohoto
divodu by vysledky sebehodnoceni nemély byt vychodiskem pro zdvérecné hodnoceni, ale

spisSe plnit srovnavaci funkci. (Koubek, 2015, s. 217)

Hodnoceni pracovniki a jejich vykonu mtize probihat v rizném ¢asovém obdobi i v riizné

formé.

Neformalni hodnoceni ¢i pribézné hodnoceni je zaméfeno na aktudlni stav pracovnika
a poskytnuti bezprostiedni zpétné vazby ohledné pracovniho vykonu. (Kocianova, 2010,

s. 146)

Jedna se tedy o kazdodenni hodnoceni plnéni povinnosti a pracovniho chovani, ze kterého

se vétSinou dale netvoii pisemny zapis ani personalni rozhodnuti. (Koubek, 2015, s. 208)

Formalni neboli systematické hodnoceni je realizovano v pravidelném intervalu (vétSinou
pulrocnim nebo rocnim), a hodnoti se podle ptedem stanovenych kritérii. (Kocianova, 2010,

s. 146)

Cely proces formalniho hodnoceni je standardizovany, a probiha podle pfedem stanoveného
planu. Vysledek hodnoceni je zaznamenavan a ukladan do spisti pracovnikli a slouzi pro

dalsi personalni ¢innosti. (Koubek, 2015, s. 208)

Kritéria hodnoceni

Kazdy pracovnik je hodnocen podle riiznych kritérii. ZaleZi na pracovni pozici, pracovnich
podminkach, ale i na i€elu hodnoceni. Kritéria zamétend na pracovni vykon vétsinou slouzi
jako podklad pfi odménovani. Jestlize hlavnim cilem hodnoceni je podpora, rozvoj
a motivace, kritéria spiSe sméfuji na schopnosti a chovani pracovnikl. V praxi nejcastéji

dochazi ke kombinaci uceltt hodnoceni i stanovenych kritérii. (Kocianova, 2010, s. 149)
Hodnotici kritéria by méla spliiovat zakladni vlastnosti:
e Validita — kritérium musi méfit, to, co méfit ma

e Objektivita — odlisni hodnotitelé musi vzdy dojit ke stejnému vysledku
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e Nezavislost — kritéria nesmi vychdzet ze sebe sama ani ostatnich kritérii
e Relevantnost — kritérium musi odpovidat pracovni pozici, schopnostem a naroktim
e Srozumitelnost a jednoznacnost
e Vhodny pocet kritérii (Kocianova, 2010, s. 149)
Dalsi rozdéleni hodnoticich kritérii mize byt nasledujici:

e Vysledky — jednd se o mnozstvi prace a jeji kvality, realizovanych vysledk,

spokojenost zakaznikl apod.

e Chovani — patifi sem chovani zpohledu pracovniho (pfijiméni a plnéni ukold,
dodrzovani pravidel a tadu, efektivni a hospodarny pfistup) i socialniho (ochota

a jednani s lidmi, udrzovéni vztahii napfic¢ organizaci apod.).

e Dovednosti a znalosti, potieby, vlastnosti — zahrnuji znalost prace, fyzickou
a psychickou silu, vzdélani, spolehlivost, samostatnost, loajalitu apod. (Koubek,

2015, s. 213)
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5 SYSTEM ODMENOVANI

vvvvvv

se vyuzivaly zejména odmény v penézni forme (mzda, plat), které organizace poskytovala
za vykonanou praci. V ramci moderniho pojeti fizeni lidskych zdroji se odmény vyrazné
rozsifily i o slozku nepenézni, kterd je zaméstnanci poskytovana vétSinou nezavisle na jeho
pracovnim vykonu, ale vyplyva piimo zpracovniho vztahu, pracovni smlouvy apod.

(Koubek, 2015, s. 283)

Spravné sestaveny odménovaci systém zaméstnancii musi vzdy spravedlivé, nestranné
a efektivné dokazat ocenit skuteCny vykon a motivovat i stimulovat zaméstnance
k dosahovani o¢ekavaného vysledku pii budoucim vykonu prace. Pro zaméstnance odmény
slouzi jako prostfedek na uspokojeni vlastnich potfeb a ekonomické zajiSténi. Celkova
struktura odménovaciho systému zavisi na ekonomické situaci organizace a hospodarském

vysledku. (Sikyt, 2014, s. 116)
Optimalni odménovaci systém by mél plnit nasledujici tkoly:
e Pozitivné ovliviiovat pfichod novych zaméstnancii
e Udrzovat pocet i kvalitu pracovnikii
e Odménovat pracovniky za vynaloZené usili a schopnosti pii dosahovani vysledkt
e Zvysovat konkurenceschopnost na trhu
e Charakter syst¢ému musi odpovidat velikosti a ekonomické situaci organizace
e Byt pfijat pracovniky

e Efektivné motivovat a stimulovat zaméstnance k poZzadovanému vykonu, zlepSovani

kvalifikace a rozvoje

e Splilovat pravni predpisy a normy

Kontrolovat ndklady souvisejici s praci (Koubek, 2015, s. 285)

Pro zajisténi spravného fungovani odménovaciho systému musi byt stanoveny strategie
a politika fizeni, kterd je vsouladu se strategickymi cili a potiebami organizace
1 zamé&stnancl. Pro samotny odménovaci systém jsou stanoveny taktéz cile, které by mél
plnit. Spocivaji v odménovani pracovnikll podle skute¢né vytvoienych hodnot a splnénych

ocekavani. M¢l by podporovat rozvoj lidskych zdroji i kultury organizace, vyuZivani
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vysokého vykonu pfi dosahovani stanovenych cill organizace. Cilem je také spravné a jasné
definovani vhodného chovani a ocekdvanych vysledki, které ovlivni vysi odmén.

(Armstrong, Taylor, 2015, s. 428)

5.1 Slozky odménovani

Organizace v dneSni dobé pii procesu odménovani zaméstnanci maji Siroky vybér
z moznosti odmén a jejich forem. Jak jiz bylo n€kolikrat zminéno, clovék mé individualni
potieby a touhy, které se snazi uspokojit. Proto je dulezité, aby se organizace nezamétovala
pouze na kvantitu odmén, ale i na jejich kvalitu, strukturu a vzdjemny pomér obsazeny
v celkové odméné. Pro dosazeni maximalniho G¢inku a uspokojeni potieb vSech pracovniki
musi organizace vytvofit specificky systém, ktery individuadln€é vyuzivd vhodné nastroje
a ptimétené postupy. (Koubek, 2015, s. 284)

V soucasné dob¢ Ize odmény rozdélit do tii forem, a to penézni, nepenézni a zaméstnanecké

vyhody. Vysi a strukturu odmén miize zaméstnanec obdrzet podle naro¢nosti vykonavané

préce, jeho schopnosti a dlouhodobych, ale i kratkodobych vysledki. (Sikyt, 2010, s. 124)

Pro doplnéni faktort, které ovliviiuji odmény slouzi seznam vytvofeny mezinarodnim
ufadem prace a slouzi pro organizace jako voditko. Mezi hlavni faktory lze zaradit
hospodateni se zdroji, feSeni problémt, pfesnost, odpoveédnost, rizikovost prace, vytvareni

chyb a jejich dopad, komplexni ptistup, stresové zatizeni apod. (Koubek, 2015, s. 288)

5.1.1 PenéZni odmény

Jak jiZ z ndzvu vyplyva, zaméstnanec je odménén penézni formou za svoji odvedou praci
a vytvofené hodnoty, ale také je tato odména urCena pracovnikiim, kteti se podileli

na pfinosu ostatnich lidi. (Armstrong, Taylor, 2015, s. 422)

Penézni odmény jsou v praxi, 1 pies moderni pojeti odménovani a Siroky vybér odmen, stale

nejvyuzivanéjsi formou, zejména se fesi problematika plati a mezd. (Koubek, 2015, s. 285)
Penézni odmény prochazeji procesem fizeni, ktery obsahuje:
e Stanoveni pen¢znich odmén — proces stanoveni vyse penézni odmény

e Rizeni zékladnich penéznich odmén — rozdé€leni prace na jednotlivé tarifni stupné

podle struktury penéznich odmén
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e Poskytovani doplitkkovych penéznich odmén — rozsifeni zakladni penézni odmény
podle schopnosti, dosdhnutého vykonu nebo délce zaméstnani (Armstrong, Taylor,
2015, s. 423)
Penézni odmeény lze vyuzit k ziskédvani kvalitngjsich a pfinosnéjSich zaméstnanci (tfidici
efekt) nebo k ovlivnéni jejich usili a zdjmu (pobidkovy efekt). (Armstrong, Taylor, 2015,
s. 423)

Mezi zakladni a nejpouzivanéjsi penézni formy patii:

e Plat — poskytnuté penézni plnéni od statu a statnich instituci z vetejnych zdroji

za vykonanou praci

e Mzda — poskytnuté penézni plnéni od ostatnich zaméstnavatelti za vykonanou praci

(¢asova mzda, ikolova mzda)

e Provize — doplitkova forma zdkladni mzdy, ktera zavisi na prodaném mnozstvi nebo

poskytnutych sluzbach (% z penézniho ukazatele)

e Prémie — jednorazovy (za spolehlivost, dochdzku) nebo pravidelny (za kvalitu,

vykonnost) doplnék tkolové nebo ¢asové mzdy

e Osobni ohodnoceni — doplitkovd mzdov4 forma urCend procentem z mzdového

tarifu, kterd je pfidélovana na zékladé systematického hodnoceni pracovniki

e Podily na vysledcich organizace — ocenény podil zaméstnance na dosazeném

hospodarském vysledku organizace

e Priplatky — poskytnuté za praci prescas, v noci, o vikendu, ve svatek, ve ztiZeném

pracovnim prostiedi (Sikyt, 2014, s. 117)

Penézni odmény patii mezi vyznamné faktory, které dokdzi oslovit nové zaméstnance
a udrzet ty stavajici. Pokud poptavka po praci ptevysSuje nabidku, tak organizace nabizi vyssi
penéZni odmény, aby byla konkurenceschopna na trhu. VysSe odmény také zavisi na kvalité
a nepostradatelnosti kli¢ovych zaméstnancti, které si organizace potfebuje udrzet. Zaroven
je dulezité najit rovnovahu mezi konkurenceschopnosti a spravedlivosti. Penézni odmény
musi byt uvnitf organizace nastaveny spravedlivé, aby pracovnici obdrzeli adekvatni
odménu odpovidajici jejich pracovnimu vykonu. V praxi existuje vazné riziko,

ze vdisledku vyvoje trhu organizace prioritné upiednostni konkurenceschopnost
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a spravedlivost povazuje za vedlejsi. Zaujeti takového postoje vede k odcizeni zaméstnancil,

rizika jejich ztraty a poruSeni zakonnych povinnosti. (Armstrong, Taylor, 2015, s. 429)

5.1.2 NepenéZni odmény

Pomoci nepenéznich odmén dokédze organizace uspokojovat individualni potieby svych
zaméstnancl, které se vztahuji k ocenéni Uspéchu, uznani, osobnimu rozvoji nebo
pracovnimu prostiedi, a zdroven vytvaret atraktivni pracovni mista, ktera zaméstnanciim
nabizi mnoho pfrilezitosti pro pracovni i osobni rozvoj a pracovni prostiedi vhodné
k dosahovani nejlepSich vykond. Nepenézni odmény mohou ptsobit na vnéjsi motivaci
pracovnika ve form¢ pochvaly, uznani apod., nebo na vnitini motivaci jako pocit vyznamu,
nepostradatelnosti nebo dilezitosti z vykondvané prace. Hlavnim cilem je zaméstnanci
zajistit lepsi kvalitu pracovniho Zivota a vytvofit rovnovahu mezi pracovnim a osobnim

zivotem. (Armstrong, Taylor, 2015, s. 423)

Vyhoda nepenéznich odmén vychdzi z vétSinou nulové nakladovosti, naptiklad formalni
1 neformalni pochvaly, uznani a ocenéni, motivujici tikoly, individualni pracovni rezim
a pozitivni pracovni i osobni vztahy. Poptipad¢ se jedna o ndklady, které pozitivné ovliviiuji
chod a vykon organizace (odborny rozvoj, vhodné pracovni prostfedi) nebo nezbytné nutné,

jako jsou naklady na zajisténi bezpe&nosti a ochrany zdravi pii praci. (Sikyt, 2010, s. 124)

Nepenézni odmény, které plsobi ze vnéjsku na pracovnika mohou byt vyjadiovany mnoha
zplisoby. Za tucel vyjadfeni se muze konat formalni spolecenska akce, kde organizace
vetejné€ ocenuje a uznava své pracovniky, avsak pro maximalni ii€innost nepenéznich odmén
je dulezité zaméstnanci neformalné a v tichosti vyjadfovat uznani, pochvaly a pod¢kovani
v ramci kaZzdodenniho setkani za dobfe odvedenou praci a naplnéné o¢ekavani. (Armstrong,

Taylor, 2015, s. 442)

5.1.3 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody ¢i poZitky nebo i1 benefity jsou pracovnikiim poskytovany navic
k ostatnim odménam na zaklad€ toho, Ze pro danou organizaci pracuji. Nejsou ovlivnény
pracovnim vykonem, ale lze je diferencovat podle pozice a funkce zaméstnance. Organizace
nabizi zaméstnanecké vyhody s cilem zajistit spokojenost a stabilitu pracovnikd. AvSak aby
tyto cile byly naplnény, a zaméstnanecké vyhody mély pozitivni vliv, je nutné se zajimat
o ty vyhody, které pracovnici preferuji. Diilezitou soucasti je samotny proces informovani

zaméstnancll 0 mnoZstvi a typech zaméstnaneckych vyhod. Pfedavané informace musi byt
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srozumitelné, jasné a snadno pochopitelné, nejlépe adresné zaslané v pisemné formé

kazdému zaméstnanci. (Koubek, 2015, s. 319)

Pro spolecnost zpravidla tvofi zaméstnanecké vyhody podstatnou ¢ast vynalozenych
nakladii spojené s odménovacim systémem, proto je dilezité k vyhoddm pfistupovat
adekvatné v zavislosti na ekonomickych podminkdch, zajistit jejich fizeni, planovani

a efektivni vyuzivani. (Armstrong, Taylor, 2015, s. 442)

Ve srovnani s ostatnimi formami odmén zameéstnanecké vyhody nemaji pifimy vliv
na motivaci pracovnika, ale ptisobi na miru spokojenosti, blahobyt a také ovliviiuji postoje
a stabilitu. Zaméstnanecké vyhody se v kazdé organizaci li$i v z&vislosti na strategickych
cilech, personalni politice a ekonomické situaci. V Ceské republice patii mezi
nejposkytovanéj$i vyhody pievdzné vyhody orientované kratkodobé, stzv. okamzitym
efektem, jako je piispévek na stravovani, vice dovolené, pifispévky na sport, kulturu
a rekreaci nebo poskytnuti automobilu i pro osobni ucely apod. V soucasné dob¢ organizace
zaCinaji vice vyuzivat zaméstnanecké vyhody ve formé komplexniho outsourcingu.

(Kocianova, 2010, s. 164)
Zameéstnanecké vyhody lze rozlisit podle mnoha kritérii, mezi hlavni druhy patii:

e Vyhody vztahujici se k praci — pozitivné ovliviluji pracovni podminky. Zahrnuji
pfispévky na stravovani (stravenky, dotované stravovani) a bezplatné obcerstveni
na pracovisti, nadstandartni volno (placena dovolena), vzdélavani a rozvoj (studijni

volno, kurzy, seminéie), ptispévek na dopravu apod.

e Pracovni pomlcky — vyuZivané i pro osobni potfebu. Typickym piikladem je
sluZzebni automobil, notebook a mobilni telefon k vyuZzivani i pro soukromé ucely,

ptispévek na oblékani, bydleni apod.

e Vyhody osobni a socidlni povahy — patii sem nadstandartni vyhody pro zaméstnance,
ale obvykle 1 pro jeho rodinu. Jedna se o nadstandartni zdravotni péci, rehabilitace,
masaze, lazenské pobyty, péfe o déti, prispévky na dovolenou a jiné aktivity,
prispevky na stavebni spofeni, pojiSténi a pfipojisténi, finan¢ni vypomoc, nabidka

vlastnich sluzeb a produktl za zvyhodnéné ceny apod. (Urban, 2017, s. 145)
Organizace mize zaméstnanecké vyhody rozdélit i podle zpiisobu poskytovani na:

e Plosné — jedna se o vyhody, které jsou poskytovany veskerym zameéstnanciim,

vSichni je mohou dle potieby vyuZivat a nezaleZi, jestli je o n€ projeven z4jem.
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e Pruzné — umoziuji zaméstnanciim volbu vyhod podle aktualnich potieb a preferenci.
Zvoleny balicek vyhod je limitovan finan¢ni naro¢nosti, ktery je ovlivnén naptiklad

pracovni pozici a funkci nebo dobou trvani pracovniho poméru.

e Kombinace plosného a pruzného poskytovani — spociva ve snizeni administrativni
zatéze, uspokojovani individualnich potfeb se schopnosti flexibilniho reagovani
na zmény a poklesu nékladl za nevyuzivané vyhody. Organizace musi pravidelné
zjistovat potieby zaméstnancl,, pfizpisobovat se novym trendim a vytvaret

konkurenceschopné zaméstnanecké benefity. (Urban, 2017, s. 146)

Organizace se musi zaméfit i na danové aspekty poskytovanych zaméstnaneckych vyhod,
které mohou byt danové uznatelnym nebo neuznatelnym nékladem, a také zda jsou

osvobozeny ¢i nikoliv od dan€ z ptijmu FO ze zdvislé ¢innosti. (Urban, 2017, s. 147)
Z pohledu praxe mohou nastat tyto tii zakladni moznosti:

1. Danové uznatelny néklad a osvobozena od dan¢ z ptijmu FO — tato moznost zahrnuje
stravenky, penzijni ptipojisténi, zivotni pojisténi.
2. Danové neuznatelny naklad, avSak je osvobozena od dané z pfijmu FO — jednd

se o prispévky na kulturni, sportovni apod., obCerstveni na pracovisti, finan¢ni

pujcky atd.

3. Danové neuznatelny ndklad a neni osvobozena od dané z ptijmu FO — do této
moznosti spadaji benzinové karty, slevy na zboZi a sluzby apod. (Urban, 2017,

s. 147)

Castym nedostatkem zaméstnaneckych vyhod byva mechanické poskytovani v disledku
danového zvyhodnéni, aniz by byl kladen diraz na potfeby zaméstnanct. I pies neprojeveny
zajem ze strany zamé&stnancu, tyto vyhody Cerpaji v zavislosti na bezplatném ziskani, i kdyz

by preferovali jiny druh odmény. (Urban, 2017, s. 147)

5.1.4 Celkova odména

Celkova odména predstavuje celistvy a sjednoceny souhrn penéznich, nepenéznich odmén
a zaméstnaneckych vyhod, které organizace poskytuje svym zaméstnancim a zaroven
vytvaii atraktivni divod potenciondlnim pracovnikiim, pro¢ pravé pracovat pro danou
organizaci. Jedna se o zpiisob fizeni odménovani, ktery kombinuje vSechny dostupné
nastroje a slozky odménovani a vytvaii konzistentni celek, ktery zachovava vyznam

pen¢znich odmén, ale zaroven zastdvd moZznost poskytovat zaméstnanciim 1 jiné zazitky,
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které se vztahuji na jejich pracovni prostfedi (pfimo z préce, ze stylu fizeni apod.) nebo

na rozvoj schopnosti a kariérni rist. (Armstrong, Taylor, 2015, s. 423)
Do celkové odmény lze zaradit:

e Transakéni odmény — patfi sem hmotné odmény, jako jsou zakladni a doplikové

penézni odmeény a zaméstnanecké vyhody

e Relacni (vztahové) odmény — zahrnuji nehmotné odmeény, napiiklad vzdélani

a rozvoj, radost z prace, uznani a ocenéni apod. (Kocianova, 2010, s. 161)

transakcni (hmotné)

/ PenéZni odmény \ /Zaméstnanecné Vyhody\

*Mzda a plat * Prispévek na pojisténi
*Odmeény za zasluhy apod.
*Bonusy *Dovolena
*podily na zisku * Zdravotni péce
+akcie *Péce o dite
individualni spole¢né
/ Vzdélani a rozvoj \ / Pracovni prosti‘edi \
* Vycvik *Kultura a hodnoty
*Vzd¢lani na pracovisti organizace
«Rizeni pracovniho * Styl vedeni
vykonu * Komunikace
*rozvoj kariéry *Nepenézni uznani

- N\ /

Rela¢ni (nehmotné)

Obrazek 7 - Model celkové odmény (Armstrong, Taylor, 2015, s. 423)

Uvedeny model slouzi jako vychodisko pii planovani a sestavovani celkové odmény. Sklada
se z matice se Ctyfmi kvadranty. Pené¢Zzni odmény a zaméstnanecké vyhody se nachazi
v hornich dvou kvadrantech a plni funkci ziskdvani a stabilizovani zamé&stnanct. Vyznacuji
se moznosti jednoduchého napodobeni a kopirovani konkurenci. Vzdélani a rozvoj
a pracovni prostiedi, tedy dolni dva kvadranty, nelze jednoduse napodobit ani zkopirovat
a dokazi generovat vyhody oproti konkurenci. Relacni odmény zésadé ovlivituji hodnoty
transakénich odmén, avSak pro zajisténi efektivniho UCinku je nutné vyuZivat spojeni

transakcnich i relaénich odmén. (Armstrong, Taylor, 2015, s. 424)
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6 PECE O ZAMESTNANCE

Péce o pracovniky spada pod nezbytnou ¢ast moderniho personalniho fizeni a organizace
si zaCinaji uvédomovat dilezitost a hodnotu svych lidskych zdroji, tedy pracovnikd.
Zabyvani se fadnou péci vede k motivaci pracovnikd, ristu jejich schopnosti a budovani

pozitivniho vztahu k zaméstnavateli. (Koubek, 2015, s. 343)
Pé¢i o pracovniky nelze jednoznacné definovat, av§ak mizeme ji rozdélit do tii skupin:

e Povinna péce — probihd na zéklad¢ stanovenych zakont, piedpist a kolektivnich

smluv vyssi arovng.
e Smluvni péce — je vymezena kolektivni smlouvou uzavienou na tirovni spolecnosti.

e Dobrovolnd péce — vychdzi z persondlni politiky organizace, vlastni iniciativy
a odliSuje spolecnost od konkurencnich organizaci na trhu price a vytvari

konkuren¢ni vyhody. (Koubek, 2015, s. 343)

Péce o pracovniky je soucasné¢ s odménovanim nejpodstatnéjsi oblasti, ktera déla rozdily
mezi jednotlivymi organizacemi, slouzi k jejich vzajemnému porovnavani a ovliviuje
zdjem potencionalnich pracovnikli. Nejvét§i pozornost by organizace meéla vénovat
dobrovolné péci o zaméstnance, pomoci které se nejvice odlisi od ostatnich a vytvoii
originalni a specifickou kulturu organizace. Existuji tfi druhy zajmi, které by organizace
m¢éla sledovat a na jejich zakladé stanovovat cile. Jedna se o celospolecensky zajem, ktery
se vztahuje kobCanskym pravim, zdravi, socidlnimu rozvoji cloveka, ale
1 ke spoleenskému miru a stabilit€. Déle nasleduji individudlni z&4jmy, kde hlavnim cilem
je uspokojeni potieb lidi. Tieti zjmy se tykaji pfimo zaméstnavatele, ktery ma potiebu
zajistit potfebny pocet pracovnikd, rozvijet jejich osobnost i pracovni schopnosti, motivovat
je k vykonu a spokojenosti, sjednotit individualni zajmy se zajmy organizace a vytvofit
pozitivni pracovni vztah. Aby péce o zamé&stnance v organizaci plnila spravnou funkei, tedy
ziskavala, motivovala a stabilizovala pracovniky, uspokojovala potteby vSech stran
a ptinasel jasné vyhody, musi se k ni pfistupovat jako k néstroji, neni to cil, ale zptisob, jak

ciltt dosahnout. (Koubek, 2015, s. 343)

6.1 Pracovni doba

Pracovni doba vymezuje délku a rozvrzeni ¢asové vyuzitelnosti zaméstnance i1 jeho volného

¢asu. Ovlivituje miru uspokojovani mimopracovnich potieb, osobnich zajmii, urcuje Zivotni



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 39

zpisob a také ovlivituje zdravi. Jelikoz je pracovni doba upravovana zakonem, spada pod

povinnou péci o zaméstnance. (Koubek, 2015, s. 344)

Zamgéstnavatel mé za ukol efektivné zabezpecit vykondvani pozadované prace a umoznit
zaméstnanciim vytvorit idealni rovnovahu mezi pracovnim a osobnim zivotem. (Sikyt, 2010,

s. 155)

Pracovni doba je Casovy usek, béhem kterého je zaméstnanec povinen vykonavat praci
a povinnosti vychazejici z pracovni smlouvy, popiipadé musi byt pfitomen na pracovisti
a fadné¢ pfipraven na vykon prace a plnéni pokynu ze strany zaméstnavatele. (Sikyt, 2010,

s. 155)

Doba odpocinku je zejména prestavka na jidlo, vydechnuti, pauza mezi sménami apod. Je

to doba, ktera neni dobou pracovni. (Siky¥, 2010, s. 155)
V zakonikl prace nalezneme tyto Gpravy tykajici se pracovni doby a doby odpoc¢inku:

e Délka pracovni doby — soucasnym trendem je vyuzivat flexibilni délku pracovni
doby. Jedna se o zkracenou pracovni dobu (¢aste¢ny pracovni tivazek) nebo smlouvu

na ro¢ni pocet odpracovanych hodin.

e Rozvrzeni pracovni doby — Ize také vyuzit flexibilni rozvrzeni a jedna se o pruznou

(klouzavou) pracovni dobu. Patii sem sdileni pracovniho mista nebo distan¢ni prace.
e Piestavka v praci a bezpecnosti prestavka
e Doba odpocinku
e Prace prescas
e Prace v noci (Kocianova, 2010, s. 178)

V soucasné dobg, ovlivnéné krizi covid-19, se Cast&ji vyuziva distancni zplsob prace, ktery
zaméstnanci umoznuje vykondvat praci mimo pracoviSté organizace, zejména doma.
Vyhodou je mozné sniZzeni provoznich nakladu, zlepseni produktivity a zvyseni pracovni
vyuzitelnosti zaméstnanct. Pro zaméstnance spociva vyhoda v snizeni cestovnich nakladi,
vytvareni vlastnich ¢asovych pland, ale zejména snizeni strachu a obav ze ztraty pracovniho

mista nebo z rizika nakazeni. (Sikyt, 2014, s. 140)
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6.2 Pracovni prostiredi

Pracovni prostfedi Ize definovat jako soubor vSech materidlnich podminek ¢i okoli
pracovnika, ve kterém vykonava pracovni ¢innost. Mezi hlavni podminky patii stroje
a zafizeni, vybaveni pracovisté, materidl, ochranné pomucky, stavebni feSeni apod., ale
i spoleCenské podminky na pracovisti. Pracovni prostfedi vytvati fyzikalni, chemické,
biologické a socialné psychologické faktory, které ptsobi a ovliviiuji pracovnika pii vykonu
jeho prace. Cilem je zajistit bezpecné pracovni prostiedi snadné na adaptaci, které pozitivné
ptispiva k pracovni pohodé, klidu a spokojenosti, zdravotnimu stavu pracovnika a udrzovani

ptatelskych vztaht. (Koubek, 2015, s. 353)

Organizace, respektive jeji persondlni manaZefi se obvykle zaméfuji na tii zakladni
podminky prace. V ramci prostorového uspotfddani pracovisté se klade nejvétsi duraz
na ergonomii a moznost individuélniho pfizptisobeni pracovni plochy, sedadla ¢i obrazovky
a klavesnice. Fyzikalni podminky prace patii mezi métitelné podminky, které maji za kol
zajistit ochranu zdravi pracovnika prostfednictvim hygienickych piedpisit a vyrovnané
dusSevni rozpolozeni. Tteti oblasti jsou socialné psychologické podminky préace, které
ovliviiuji pracovni vztahy a atmosféru na pracovisti, ale také urcuji rozlozeni pracovniku,
miru spoluprace a zda praci vykonavat ve sdileném prostoru nebo izolaci. Spole¢nym
znakem vSech podminek je zajisténi maximalni bezpecnosti a ochrany zdravi pracovnika.

(Koubek, 2015, s. 353)

Prostorové reSeni pracoviste

e Pracovni poloha — vhodné pracovni poloha a jeji pravidelné stfidani, zejména pfti

jednostranné zatézi.

e Zorné podminky — optimdlni podminky podle zrakové narocnosti prace

a individualni zrakové kondici pracovnika.

e Vyska pracovni plochy — pfizplisobitelné nastaveni plochy podle postavy pracovnika

a zrakové naroC¢nosti.

e Pohybové prostory — optimédlni manipulaéni prostor a efektivni rozmisténi

pracovniho vybaveni.

e Pristup na pracovisté — pohodIné a rozmérové odpovidajici ptistupové cesty, s co

nejnizsim rizikem vzniku urazu. (Koubek, 2015, s. 353)
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Fyzikalni podminky prace

e Mikroklimatické podminky — optimalni tepelnd rovnovaha a stabilni vySe télesné
teploty, proudéni a vyména Cistého vzduchu odpovidajici vykonavané praci a jeji

fyzické ndroc¢nosti, vhodna vyse relativni vlhkosti.

e Barevna Gprava pracovisté — vyuziti barev pro bezpecnostni oznaceni a signalizaci,
usnadnéni orientace a upoutani pozornosti, ovlivnéni psychiky ¢loveéka, vzhledové

a designové zlepSeni prostiedi.

e Osvétleni — nejvhodnéjsSim zplsobem je osvétleni pomoci denniho svétla. Dalsi
moznosti je umé¢lé nebo kombinace denniho a umélého svétla. Kvalitu urcuje
mnozstvi svétla dopadajici na danou plochu — intenzita osvétleni, pomér minimalni
a prumérné osvétlenosti dané plochy — rovnomeérnost osvétleni, rozlozeni jasu, smér

svitu svétel a oslnéni, barva svétla apod. (Sikyt, 2014, s. 140)

e Hluk — eliminovani neptijemného, rusSivého nebo skodlivého hluku. Hluk se posuzuje

podle jeho hladiny a frekvence, délky ptisobeni a periodicity. (Koubek, 2015, s. 354)

vvvvvv

povinnosti, kterou organizace musi splnit je dodrzovani ptislusnych predpist, zakond,

nafizeni vlady a vyhlasek. (Sikyt, 2014, s. 140)

6.3 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Vzdélavani funguje jako prosttedek rozvoje, jehoz vysledky zaméstnanec uplatni v rdmci
své¢ pracovni Cinnosti. Vzdélavani je proces zaméfeny na zvySovani efektivnosti
dovednosti a postoje, které pozitivné ovliviuji pracovni vykon, osobni a pracovni rist.

(Bedrnova, JaroSova, Novy, 2012, s. 192)

Rozvoj je dlouhodoby az celozivotni systematicky proces, prostiednictvim kterého
se zam&stnanec uci a rozviji nové schopnosti, dovednosti a chovani nad ramec poZzadavki
souCasné¢ho pracovniho mista scilem vytvofit flexibilniho ¢loveéka s vysokou mirou
pracovniho potencialu a zvysit jeho uplatnitelnost v organizaci i na trhnu prace. (Sikyt, 2014,

s. 125)

Vénovani se vzdélani a rozvoji zaméstnancli patii mezi dilezité Cinnosti, které dokazi

ovlivnit celkovy tspéch a konkurenceschopnost celé spolecnosti. Konkrétnimi diivody, pro¢



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 42

by se kazdd organizace méla zaméfit na vzdélavani a rozvoj svych zaméstnanci jsou

nasledujici:

Neustale vznikaji nové technologie, poznatky a trendy, na které je potfeba flexibilné

reagovat, vyuzit je jako pfilezitost a ptizptsobit schopnosti, dovednosti apod.

Vyvijejici se lidské potfeby a pozadavky organizace, na které se nutné pruzné

reagovat

Ptizplisobovani se organizaénim zménam a zménam podnikatelského prostiedi
Zvysovani kvality vyrobku a poskytovanych sluzeb

Globalizace, pohybovani se a komunikovani v mezinadrodnim prostiedi

Neustali tkal na snizovani nakladt a efektivnéjsiho vyuzivani zafizeni a technologii
Rast kvality zivota a zvySovani potieby lidi se vzdélavat

Budovani dobrého jména organizace a vytvareni ptiznivého a stabilniho pracovniho

prostiedi (Koubek, 2015, s. 253)

Za ucelem vytvoreni fungujiciho systému s nepfetrzitym procesem vzdelavani a rozvoje

a s maximalnim zadoucim uc¢inkem musi organizace postupovat a vychéazet ze skute¢nych

pozadavkli a potfeb zaméstnanci na zvyseni kvalifikace a zaroven sledovat piinosy

jednotlivych metod vzdélavani a rozvoje. Organizace by méla neustale podporovat inciativu

zaméstnancl v oblasti vzdélavani a rozvoje a zarovenl jim poskytovat jistotu, Ze nove

dosaZené schopnosti aktivné vyuziji pti vykonu pracovni ¢innosti a budou mit zna¢ny vliv

na kariérni rist. (Bedrnova, JaroSova, Novy, 2012, s. 195)

Pii realizaci vzdélavani je nutné spravné zvolit metody vzdélavani, které koresponduji

se stanovenym cilem, cilovou skupinou ucastnikli a obsahem. Rozdil u jednotlivych metod

Ize posoudit i z pohledu nékladové naro¢nosti. (Sikyt, 2014, s. 127)

Rozlisuji se tyto metody realizace:

Vzdélavani na pracovisti

Instruktaz pti vykonu — sledovani zkuSeného skolitele a napodobovani piedvadéného

vykonu prace. Jednd se o vhodnou a rychlou variantu pro zaskoleni a zauceni.
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Asistovani — pfiprava k nezdvislému vykonu sjednané prace prostfednictvim
asistovani zkuSenému S$koliteli. Vyhoda — dokonald pfiprava na samostatnost.

Nevyhoda — riziko pfivlastnéni si nezadoucich navyku skolitele.

Rotace prace — rozsifeni kvalifikace a zvySeni flexibility zaméstnance pomoci

stiidani pracovnich mist s riznymi pozadavky a pracovnimi podminkami.

Kouc¢ink — vzdélavani koucem, ktery pracovnika fidi, usmériiuje a podnécuje

ke spravnému chovani a efektivnimu vykonu prace.

Mentoring — vzdeélani mentorem, ktery radi a predava vlastni zkuSenosti potfebné

ke spravnému chovani a vykonu pozadované prace. (Sikyt, 2014, s. 127)

Vzdélavani na pracovisti nejcastéji probiha individualné béhem pracovni doby piimo

na pracovnim misté zaméstnance. (Sikyt, 2014, s. 127)

Vzdélavani mimo pracovisté

Prednaska — rychlé ptfedani znalosti a schopnosti $kolitele ucastnikiim. Nevyhoda —

pasivni vzdélavani, riziko snizeni motivace.

Seminai — Vyklad a diskuze mezi Skolitelem a ucastniky. Vyhody — aktivni

vzdélavani a rast motivace.

Piipadova studie — hledani vhodnych feSeni modelového nebo realného problému
a osvojeni si skupinové prace. Vyhody — rozvoj analytického a systematického

mysleni.

Outdoorové aktivity — rozvoj ptirozenych schopnosti (rozhodovani, organizovani,
komunikace, spoluprace apod.), vramci vykondvani sportovnich aktivit, které

nasledné uplatni pfi vykonu pracovni ¢innosti.

E-learning — elektronické vzdélavani, kde Skolitel je nahrazen informacni
a komunikaéni technologii. Vyhody — atraktivni a ndzorné vzdélavani, vlastni fizeni
samostudia. Nevyhody — nadklady na pofizeni a zajiSténi hardwaru a softwaru, nutna

znalost v oblasti technologii a jejich pouzivani. (Sikyt, 2014, s. 127)

Vzdélavani mimo pracovisté prevazné cili na vetsi skupinu lidi a probiha mimo pracovni

misto nebo i mimo prostory organizace. (Sikyt, 2014, s. 127)
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6.3.1 ZvySovani Girovné kompetenci

Zakladnim pfedpokladem pro rozvoj je piehled manazera o trovni kompetenci pracovnikt
ve spolecnosti. Manazer musi byt schopen pfizpiisobovat styl fizeni podle jednotlivych
urovni kompetenci a planu rozvoje pracovnika. Nemélo by dochazet k piili§ castému
a bezdivodnému ménéni stylti fizeni, protoze takové pocinani muze v zaméstnancich
vyvolat frustraci, zklamani a manazer ztrati svou diivéryhodnost. Existuji Ctyfi typy fidiciho
chovani, které se odviji od rozvojové faze pracovnika. Prvnim stylem je instruovani, které
by mél manazer vyuzivat pfi rozvoji a fizeni zacatecnikii. V dalsi fazi rozvoje ptichazi
na fadu trénovani, pomoci kterého manazer fidi a podporuje zklamaného pracovnika. Tteti
faze je zaméfena na motivovani, kdy nadfizeny predevsim podporuje pracovniky, ktefi maji
néjaké pochyby. Findlni a poslednim stylem fizeni je delegovani, které je uplatiiovano na jiz

zralé pracovniky, které je potfeba brat jako rovnocenné. (Kubatova, 2012, s. 106)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 45

7 SHRNUTI TEORETICKYCH POZNATKU

V teoretické Casti jsem se zabyval tématy, které souvisi s motiva¢nim systémem spolecnosti.
Jednalo se o motivaci, stimulaci, kompetencni modely, fizeni lidskych zdroj, odménovani

r

zaméstnancl a péci o zaméstnance.

V ramci prvi kapitoly je vysvétlena motivace — tedy snaha ovlivnit zaméstnance vnitinimi
podnéty (motivy) tak, aby mu vykondvana prace pfinaSela potéSeni a uspokojovala jeho
potieby. Souvisejicim pojmem je stimulace. Jednéd se o proces piisobeni na zaméstnance
prostfednictvim vnéjSich podnéti (stimulil), za ucelem dosdhnout pozadovaného chovani

a pracovniho vykonu. Stimulaci 1ze ptisobit na motivaci pouze kratkodobe¢.

V ramci motivace jsem zminil nejzndméjsi teorie motivace na zdkladé potieb. Hlavnimi
predstaviteli jsou Maslow, McClallend nebo Alderfer. Spole¢nym zakladem je rozdéleni
potieb do rtiznych kategorii, které se v zavislosti na osobnim a pracovnim rozvoji snazi
jedinec uspokojit. Ke kapitole lze pfistupovat jako k souhrnu, ktery muize poslouzit

k inspiraci pii vytvafeni motivacnich nastrojii a motivacnich systémi.

Tteti kapitola je zaméfena na nové pojeti managementu — fizeni podle kompetenci. Pojem
kompetence v ramci kapitoly lze definovat jako schopnost nebo dovednost vykonavat
ur¢itou kvalifikovanou ¢innost. Dale se vénuji kompetenénim modelim, coZ je souhrn
kompetenci, které zaméstnanec potiebuje k efektivnimu vykonavani prace. Soucasti modeli
je méfeni trovné kompetenci, které pracovnik dosahuje. Existuje vice metod, mezi hlavni
jsem zaradil analogové metody (skupinové cvi€eni, ptipadové studie), analytické metody
(motiva¢ni dotazniky, zajmové dotazniky) a 360° zpétna vazba, kterd poskytuje souhrnné

hodnoceni o pracovnikovi.

Rizeni lidskych zdrojti patfi k hlavnim &innostem personalniho ttvaru. Cilem je vytvaiet
pracovni mista pfimo na miru zaméstnancim. Souvisejicim tématem je fizeni pracovniho
vykonu, které 1ze chéapat jako pfirozeny proces. Pojem nesouvisi pouze s pracovni ¢innosti,
ale popisuje celkové vystupovani, chovani zaméstnanct a udrZzovani mezilidskych vztaht.
Dosazeny vykon zaméstnanct je nutné hodnotit podle kritérii a na zakladé vysledkl

se zam¢ftit na oblasti, které je potieba zlepsit.
Pata kapitola se zabyva odménovanim zaméstnancti a zmifiuji zde slozZky odménovani, které
jsou v soucasné dob¢ nejvyuzivanéjsi. Jednd se o penézni odmény (plat, mzda, provize,

prémie), nepenézni odmény (pochvala, uznéni, zajisténi rozvoje a vhodného pracovniho
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prostfedi) a zaméstnanecké vyhody (stravenky, sluzebni automobil pro soukromé ucely,

pfispevky na kulturni a sportovni akce).

Posledni kapitolou je péce o zaméstnance, ktera je diillezitou soucasti personalniho fizeni.
Lid¢é patii k nejhodnotnéjSimu zdroji organizace, a proto je nutné o n¢ pecovat. Samotna
péce dokaze vytvorit konkurencni vyhody a odliSit organizaci od ostatnich. Jedna
se o pracovni dobu (idealni rovnovaha mezi pracovnim a osobnim zivotem), pracovni
prostiedi (vhodné prostorové feseni, fyzikalni a socidlné psychologické podminky prace),
vzdélani a rozvoj zaméstnanct (vzdélani pro pracovni ¢innost a osobni rozvoj nad radmec

pracovni ¢innosti).
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II. PRAKTICKA CAST
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8 CHARAKTERISTIKA VYBRANE SPOLECNOSTI

Spolec¢nost Schmidt + Clemens GmbH + Co. KG byla zaloZena v roce 1879 za ucelem
obchodovani s oceli ve Frankfurtu nad Mohanem. Dnes skupina spole¢nosti plsobi
v celosvétovém méftitku. Jedna se o vysoce vykonny rodinny podnik, ktery se pySni 140letou
tradici a s divérou se diva do budoucnosti. Podnik zastupuje vysoce kvalitni feSeni specidlni
oceli, at’ uz se jedna o odstiedivé liti, statické liti, ztracené liti nebo vykovky. V dnesni dob¢
zaméstnava 1025 zaméstnanct po celém svéte. Zna své silné stranky, neustale na nich stavi
a vyuziva je ke konkrétnimu prospéchu jejich zdkaznikti. Hodnoty jsou zékladem vseho, co
délaji. To zahrnuje vedeni vztahli se zdkazniky v partnerském duchu a spoluprace ve stylu
personalniho managementu, déale cti dal$i hodnoty, jako je Cestnost, odpovédnost, ucta
a tolerance. Schopnost jednat, fungovat samostatné¢ a na vlastni odpovédnost déla
ze SCHMIDT + CLEMENS GROUP rychle reagujiciho a spolehlivého partnera pro

zakazniky. (Interni materidly spolecnosti)

Skupina Schmidt + Clemens je aktivni na mezinarodni scéné. Kromé némeckého sidla
v Lindlaru-Kaiserau ma S+C také vyrobni zavody ve Spanélsku, Ceské republice, Saudské
Arabii a Malajsii. Globalni plisobeni stabilizuji tfi spoleCnosti zabyvajici se distribuci
v USA, Indii a Brazilii v kombinaci s vice nez 30 komer¢nimi agenturami. (Interni materialy

spolecnosti)

8.1 S+C ALFANAMETAL s.r.o. Ceska republika

Pobocka spoleénosti S+C v Ceské republice byla zalozena vroce 1997. Nachazi
se v TrSicich. Aktudlné zaméstnava 117 zaméstnanct. V TrSicich se vyrabi vysoce kvalitni
komponenty pro liti forem, napiiklad pro petrochemicky a chemicky primysl, vodni
elektrarny. Mezi hlavni Cinnosti firmy patii odlévani forem, mechanické liti a kontrola

kvality. (Interni materialy spolecnosti)

V nésledujici tabulce je struéné shrnuto hospodateni firmy za poslednich pét let. Obrat
spolecnosti vykazuje stabilni vyvoj a nedochazi k nepravidelnym vykyviim. Vysi obratu
firma udrzuje v priméru okolo 260 mil. K¢. Naopak vysledek hospodateni kazdy rok firma
vykazuje s velkymi rozdily. Mezi roky 2015 a 2016 doslo k poklesu zhruba o 13,5 mil. K¢&.
V roce 2017 firma vykazovala zisk 9,4 mil. K¢&, avSak v nasledujicim roce opét piiSel propad
zhruba o 12 mil. K¢. Tato zména byla vyvolana hlavné z diivodu zmény stavu zasob vlastni
¢innosti o 14 mil. K¢ Vroce 2019 se firmé¢ podafilo vygenerovat kladny vysledek

hospodafteni, a to ve vysi 9,7 mil. K¢.
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Tabulka 2 - Hospodareni firmy

Rok Vysledek hospodateni po zdanéni Obrat
v tis. K¢ v tis. K¢
2015 13 470 272 943
2016 111 254 459
2017 9375 277 153
2018 -2 884 238 394
2019 9732 272 157

K ucelu ptrehlednéjsiho zobrazeni vyvoje hospodaiského vysledku po zdanéni a obratu

analyzované spole¢nosti slouzi graf uvedeny nize.

295 000 272943 277153 272157
254 459
238394
245 000
T 195000
v
> 145000
O
X
k4
3 95000
45000 13470 9375 9732
" 111 -2884
-5 000 e ——
2015 2016 2017 2018 2019
Roky
=@==\/ysledek hospodareni Obrat

Graf 1 - Vyvoj hospodaiského vysledku po zdanéni a obratu

8.2 Organizacni struktura spolecnosti

Spolec¢nost vyuziva liniovou organizacéni strukturu s vertikalnim uspofaddnim odpovédnosti.
V cele spolecnosti stoji jednatel, ktery piimo zodpovidd ze manazerské pozice, IT
administratora a projektového manazera. Nasledn¢ kazdy manaZer nese zodpovédnost

za odpovidajici vedouci pracovniky piislusnych ttvarti nebo ptimo za podiizené pracovniky.

Graficky znazornéné schéma organizacni struktury je uvedeno v ptiloze ¢islo I.
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8.3 Ambice 2020

Vétsina aktivit jsou zaméfeny na neustalé posilovani vedouci pozice na trhu a vyborné
reputace. Organizace je zavazana k podnikové kultuie, kterd se vyznacuje vzajemnym
respektem, uctou, otevienosti a poctivosti v oboustranném jedndni na vSech urovnich
spole¢nosti. Mezi kli¢ové faktory pii dosahovani téchto cilii patii dodrzovani hodnot, poslani
a vizi. (Interni material spolecnosti)

8.4 SWOT analyza spole¢nosti

SWOT analyza patii mezi zakladni strategické nastroje zaméfené na zhodnoceni vnitinich
a vn¢jSich faktori ovliviiujicich uspésnost podniku. Nézev vychdzi z pocatecnich pismen
anglickych slov Strenghts — Silné stranky, Weaknesses — Slabé stranky, Opportunities —
Ptilezitosti a Threats — Hrozby.

Silné stranky
e Vysoka kvalita produktt
e Vlastni vyzkum a vyvoj
e Vysoce specializovany material
e Dlouholeta tradice
e Stabilita
Slabé stranky
e Mala produktova diferenciace
e Nizka flexibilita
e VysSicena
e Zavislost na nizkém poctu zdkazniki
e Zvysujici se mzdové naklady
Prilezitosti
e Rozsifovani trhu
e Zijem novych odbératelil

e Z3jem novych obchodnich partneri
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e Automatizace
e Robotizace
Hrozby
Aktuélng spojené s Covid-19
e Spatna platebni moralka zdkaznikd
e Problém se zasobovanim a dopravou
e Omezeni poctu pracovnikll ze zahranici
e Pozastaveni vétSich investic ze strany zdkaznikli
e Riziko omezeni provozu z diivodu ndkazy u n€kterych zaméstnanct

Mezi silné stranky spoleCnosti patii zejména vlastni vyzkum a vyvoj, diky kterému je
spolecnost schopna vyrdbét origindlni a stdle nové produkty ve vysoké kvalité. Dokaze
se ptizplsobovat trendiim v odvétvi a zaroven trendy vytvaret. K hlavni slabé strance patii
vysS§i cena a zaroven zavislost na nizkém poctu zdkaznikd. Tato kombinace muze byt
rizikova, protoze i pfi menSim poklesu odbéru dochazi k znaénému ubytku penéznich
pfijmil. Mezi hlavni pfilezitosti se fadi ziskani novych zdkaznikd, ktefi by mohli zvysit
platebni moralku a stabilizovat finan¢ni situaci podniku. Dalsi pfilezitosti je automatizace,
diky kter¢ by se zvySila vyrobni kapacita a moznost uspokojit vétsi pocet zakaznikii. NejveEtsi
hrozby z pohledu aktuélni situace jsou spojené s Covid-19. Hlavni hrozbou jsou potize
s dopravou a zasobovanim, zejména v disledku vladnich nafizeni. Ke zhorSenym
podminkdm se zasobovani pfispiva 1 vysoce specializovany material, ktery firma dale

zpracovava.

Ze SWOT analyzy vyplyva, Ze by se firma méla zaméfit na ziskani novych zakaznikd,
zaroven podle potieby zvysit vyrobni kapacitu, naptiklad robotizaci nebo automatizaci.
V ptipad¢ dalsi krizové situace spojené sndkazou nebo podobnym neocekdvanym
problémem, by firma méla zacit vyuzivat tuzemské zdroje, jak pro zasobovani, tak 1 pro

ziskavani pracovni sily.
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9 CHARAKTERISTIKA MOTIVACNIHO SYSTEMU

Novy motivacni systém byl ve spolecnosti S+C ALFANAMETAL vytvofen a zaveden
v roce 2019. Nejprve byl vyuZivan pouze v Ceské republice. V roce 2020 se vyuZiti rozsitilo
i do némecké centraly a pobocek, které jsou ve Spanélsku a v Malajsii. Hlavnim uéelem je
zjistovani plnéni kompetenci a poskytovani zpétné vazby o celkovém pracovnim vykonu
zaméstnanc. Na zdklad¢ dat, ziskanych pomoci tohoto systému spolecnost nésledné

finan¢n€ ohodnocuje své zaméstnance.

Systém S+CAMPI nahradil vice dokumentt a vznikl jeden zdroj zaméfeny na informace
ohledné zaméstnancti a jejich pracovniho i osobniho vyvoje. V letech ptfed zavedenim
nového motivacniho systému spolecnost vyuZzivala jako motivaéni/odménovaci néstroj

13. plat.

BEANMEDN

ervice—oriented MOtivation performer

ﬂushes for results

Ommunicates effectively

ttracts in people development n nnovation driver

Obrazek 8 - STCAMPI (Interni material spolecnosti)

9.1 S+CAMPI

Komplexni systém S+CAMPI patii mezi zakladni pilif, ze kterého vychazi dalsi kroky
organizace, zejména manazerské audity, pokyny, pravidla a poskytovani zpétné vazby. Mezi
se stanovenymi ambicemi a cili spolecnosti. V dlouhodobém c¢asovém horizontu systém

aktivné napomaha k dosahovani uspéchti a ristu spole¢nosti.

Jedna se o souhrn vSech kompetenci, které by mél zaméstnanec na kanceléaiské pozici,

viz. organizacni struktura, s piehledem zvladat a pfispivat svym pracovnim vykonem
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k dosahovani stanovenym cilim organizace. Zaroven je kladen diraz na spokojenost

zaméstnance a podpora v dosahovani i jeho osobnich cilii a uspéchii.

Implementace zminovaného systému do analyzované firmy prob¢hla ve formée tréninkového
kurzu, ktery byl vytvofen pro vSech pobocky spolecnosti. Pocatecni naklady tvotily pouze
nepiim¢ néklady ve form¢ mzdovych nakladu. Prvni faze méla stanoven termin do 31. 12.
2019 a zahrnovala vySe zminovany kurz a informacni schiizky. Na ceské pobocce
S+C ALFANAMETAL s.r.o. prvni faze prob¢hla 10. 10. 2019. Druha faze je zamétena
na sbér dat a zjistovani trovné kompetenci SYCAMPI. Termin pro druhou fazi byl stanoven
od 1. 1.2020 do 30. 5. 2020. Tteti faze obsahuje zhodnoceni a shrnuti dosdhnutych vysledkd.
Termin byl stanoven od 1. 6. 2020 do 30. 7. 2020. U ¢tvrté faze byl termin urcen od 1. 8.
2020 do 31. 8. 2020. Cilem je shromazdéni hodnoceni od personalnich manaZeru danych
pobocek. Posledni faze je zamétena na analyzu dal$iho Skoleni a v ptipad€ potfeby zvazeni
vyuziti externiho Skolitele. Termin paté faze byl stanoven od 1. 9. 2020 do 31. 10. 2020.
Po absolvovani Skoleni a planu rozvoje se ocekava uplné porozuméni systému S+CAMPI
a vyuzivani ho pro vlastni prospéch i pro prospéch celé spole¢nosti. Konkrétni finanéni
pfinos nelze ptimo vyjadrtit, mél by se vSak v nasledujicich letech neptimo pozitivné projevit
v hospodarském vysledku firmy.

Kurz zaciné ptedstavenim systému, popsanim jednotlivych ¢asti a zminénim ocekévanych

prinost pro zaméstnance i firmu. Pravé tyto pfinosy a vyhody jsou rozdéleny do tii oblasti.
Piinosy pro zaméstnance

e Plna srozumitelnost pozadovaného chovani

e Poskytnuti ,,ndvodu k tspechu*

e Spravedlivost, protoZe vSichni zaméstnanci jsou méfeni stejnym zplisobem
Ptinosy pro vedouci pracovniky

e Disledny pfistup k hodnoceni chovani zaméstnanct

e Jasné pokyny, jak vést lidi podle efektivniho modelu vedeni
Ptinosy pro spolecnost S+C

e Souhrnny pfistup k tomu, jak se chovat a jak obchodovat

e Zajisténi, aby vedouci piispivali k ambicim a hodnotam spolec¢nosti

e Vytvareni originalni kultury
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Kurz je rozdélen do dvou Casti, kazda ¢ast obsahuje tymoveé tkoly a diskuze na dané téma.
Prvni ¢ast je zaméfena na pozorovani a identifikovani. Soucasti jsou tii pripadové studie,
na zakladé¢, kterych zaméstnanci ziskavaji data o tom, co lidé dé€laji a fikaji a porovnavaji je
s chovani a kompetencemi S+CAMPI. Druha ¢ast tréninkového kurzu obsahuje ptifazovani
a prizpisobovani. Zaméstnanci maji za ukol pfifadit popsané osobé spravnou uroven
vykonnosti, a zajistit pfizplisobenim stabilni a bezchybnou vykonnost pro rizné lidi podle
jejich individuélnich schopnosti. Soucasti druhé ¢asti je vytvoieni zpétné vazby zaméstnance

s vyuzitim podkladi S+CAMPI.

9.1.1 Orientace na sluzby/zdkazniky

Kompetence popisuje pristup, ktery zaméstnanec zaujima vici internim i externim
partnerim. Pfitom soustfedi pozornost na druhou osobu, klade diraz na zajmy jeji i jejiho
protéjsku a plni stale rostouci ocekavani ¢i pozadavky. Vytvari se tak trvale udrzitelné

vztahy se zakazniky.

Zakladem spravného chovani je jednani férovym zpisobem. Dale se od zaméstnance
ocekava, ze klade spokojenost a obchodni potieby na stejnou troven a bere na né ohled.
Proaktivné ptedvida potieby zdkaznikii a propojuje je s cili firmy. Hledd komplexni feSend,
které uspokoji vSechny strany. Aktivné zapojuje zdkazniky do svych aktivit, ¢imz je interng,
a v pripad¢, ze je to relevantni, 1 extern¢ uznavan jako kompetentni a spolehlivy obchodni

partner.

9.1.2 Efektivni komunikace

Kompetence ptfedstavuje schopnost zaméstnance efektivné, ucelné a z vlastni iniciativy
komunikovat s ostatnimi. Obvykle to vyzaduje ovladat dovednost aktivniho naslouchdni,
otevienosti, uctivosti a upfimné komunikace. Samoziejmosti je zohlednéni kulturnich

rozdild, stejné jako riznych typli komunikace.

Od zamé&stnance se ocekava, Ze aktivné nasloucha svému protéjsku, oteviené a s respektem
fesi vCas kritické otazky. Vhodné ptizplisobuje komunikacéni styly s ohledem na situaci,
cilové skupiny a jiné kultury. Prostfednictvim komunikace dokdZze pozitivn€ ptispét
k rozvijeni napadi a myslenek ostatnich. Na vSech tirovnich hierarchie udrzuje nepfetrzitou,

respektujici a pravdivou vyménu informaci.
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9.1.3 Zajem o rozvoj lidi

Kompetence popisuje zplisob, jakym se zaméstnanec sam neustale rozviji a jak rozviji své
okoli. To zahrnuje analyzu potieb zaméstnancii, pfimou komunikaci o ocekavani
a potencidlu. Dulezitym prvkem je nepfetrzit¢ poskytovani zpétné vazby. Dochdazi

k zohlednéni osobnich i firemnich cilu.

K primérnim aktivitdm patfi poskytovani vcasné, konstruktivni a strukturované zpétné
vazby tykajici se chovani a vykonu. Dale také poskytovani zdroju a prostiedkl k zajisténi
nepretrzit¢ho a ucelové zaméreného rozvoje. Vedouci v ramci tymu cilenym a komplexnim
zpisobem vytvari kompetence tak, aby zajistil chod oddé€leni i bez své pritomnosti. Rozvoj

je vniman jako prvorady kol a vedouci proaktivné nabizi pomoc jako kou¢ nebo mentor.

9.1.4 Vykon prostiednictvim motivace

Kompetence popisuje zplsob, jakym zaméstnanec motivuje ostatni k vykonu. To znamena,
ze pozadavky jsou kladeny a podpora je poskytnuta na zakladé individualnich potteb

jednotlived, diky ¢emuz jsou motivovani k dosahovani maximalniho vykonu.

Zakladem je ocenovani dosazenych uspéchll. Rozvijeni situacnich a osobnich motiva¢nich
pobidek. Zajisténi, aby jednotlivci a tymy pochopili dopad svych vykont a vytvofeni zajmu
ke splnéni tikolu. Vedouci pracovnik by mél projevovat entuziasmus pro dokonéeni tikola,
¢imz je predavan podnét k aktivité. Podstatou je vytvareni divérné a pozitivni atmosféry,
ve které probihaji konstruktivni diskuze o zkuSenostech ziskanych z chyb. Celkovym cilem

je vytvoreni atraktivni a uspésné budoucnosti.

9.1.5 Realizace cilu

Kompetence charakterizuje zptisob, jakym zaméstnanec sdéluje ostatnim jasna oc¢ekavani,
usiluje o dosahovani vysledki a podnécuje ostatni, aby plnili své cile. To zahrnuje

stanovovani naro¢nych cill, sledovani pokroki a méteni vysledk.

Ukolem je stanovovani sob& 1 ostatnim ambiciézni, narocné, ale realistické cile.
Uvédomovani si zodpovédnosti za dosaZeni vlastnich 1 spole¢nych cild, a to 1 za obtiZznych
podminek. Usilovani o dosazeni nejen kratkodobych, ale i dlouhodobych uspéchi. Pribézné
analyzovéani procesii a potencidlnich rizik pro v€asné rozpoznani problémil a predejiti
neocekavanych situaci. Zaméfovani se na obchodni rizika, aby bylo mozné realizovat

firemni strategii a prekracovat cile.
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9.1.6 Inovace

Kompetence charakterizuje zptisob, jakym zaméstnanec neustale zkouma procesy, struktury,
produkty a sam sebe, aby trvale zlepSoval status quo. Tato kompetence navic zahrnuje

otevienost novym vécem a zajem o to, aby se ,,staré* véci délaly jinak.

Mezi hlavni aktivity patii ukazovani osobni odpovédnosti za neustdlé zdokonalovani sebe
1 spolecnosti. Podporovani zmén, aktivni prace s nimi a motivovani ostatnich k proaktivité.
Analyzovani procesti a rozvijeni kratkodobych, stfednédobych a dlouhodobych feSeni.
Pfijimani potencionalnich rizik a zkousSeni inovaci. Neustalé rozSifovani a vyvijeni kontakt
a siti mimo S+C, které zajisti ziskavani novych népadi a feSeni. Zahrnovani do rozvoje

svych myslenek aktualni trendy, strategické cile firmy a vyvoj trhu.
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10 RIZENI PRACOVNIHO VYKONU

Motivacni systétm S+CAMPI je hlavnim vychodiskem pro fizeni pracovniho vykonu
zaméstnanci analyzované spolecnosti. Jedna se o pfesnou formulaci vystupovani,
dovednosti a schopnosti, které by zaméstnanci meli ovladat, poptipad¢ aktivné pfistupovat
k jejich rozvoji.

Vyhodnoceni pracovniho vykonu jednotlivych zameéstnanci probiha v pllro¢nich
intervalech. Piimy nadfizeny zaméstnance vyplituje formuléf, ve kterém hodnoti zvladani
a rozvijeni kompetenci systému S+CAMPI, odvedené vykony a splnéné tkoly. Na zaklade

zjisténych hodnot je zaméstnanci ptidélen navrh na finan¢ni ohodnoceni.

10.1 Odpovédnosti

Prvni ¢ast formulare slouzi k popisu a zhodnoceni hlavnich odpovédnosti souvisejicich
s pracovni pozici. Hlavni odpovédnosti jsou piedevSim prubézné odpovédnosti tykajici

naplné pracovni pozice a specifikace pozice.
Ptimy nadfizeny vybird z péti moznosti hodnoceni.
1. Vyhove¢l nad ramec
2. Castecné vyhovél nad ramec
3. Vyhovél
4. Castedné vyhovél, potieba zlepseni
5. Nevyhovél

Navic mé nadfizeny moZnost doplnit hodnoceni poznamkou.

10.2 Cile

Tato sekce se zabyva individudlnimi pribéznymi cili zaméstnance a odrazi se zde mira jeho
uspéchu a ocekdvani pro tuto pracovni pozici. Cile se mohou tykat odpovédnosti dané
pracovni pozice nebo se mohou tykat specifickych projektl a jinych iniciativ, které spadaji

pod vykon dané pozice. Kazdy zaméstnanec ma v ptilroénim obdobi stanoveno pét cili.
Ptimy nadfizeny vybira z péti moznosti hodnoceni.
1. Vyhove¢l nad ramec

2. Castecné vyhovél nad ramec
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3. Vyhovél
4. Casteéné vyhovél, potieba zlepseni
5. Nevyhovél

Navic ma nadfizeny moznost doplnit hodnoceni poznamkou.

10.3 Zhodnoceni kompetenci

Kompetence jsou meéfitelné charakteristiky zameéstnanci, ale i1 jejich chovani. Jsou
podminkou pro efektivni vykon prace. Tyto kompetence jsou spojeny se strategii a reflektuji

taktéz hodnoty organizace v oblasti zptisobu prace.
Ptimy nadfizeni vybira ze ¢ty moznosti hodnoceni.
1. Mastery — Mistr v této oblasti, expert

2. High — Dovednosti na vysoké urovni (v riznych situacich jsou schopnosti

a dovednosti na vyborné trovni)

3. Solid — Dovednosti na dobré urovni (v nckterych situacich jsou schopnosti

a dovednosti na vyborné Grovni, v jinych jsou horsi)

4. Needs Development — Potfeba zaskoleni (v riznych situacich je pozorovano,

w7 v

7e zaméstnanec potiebuje dalsi Skoleni)

Navic mé nadfizeny moZznost doplnit hodnoceni poznamkou.

10.3.1 Odpovédnost/vykon prace

Jednd se o kompetenci, kterd charakterizuje pfistup k pifebrani iniciativy v zadavani
a dosahovani cilti. Od zaméstnance se ocekava dodrZzovani termind, podavani kvalitnich

vysledki a plnéni zadvazk.

10.3.2 Zména a inovace

Zvladnuti této kompetence se rozumi, ze zaméstnanec aktivné podporuje inovace, zapojuje
do inovaci nejen sebe, ale 1 ostatni. Je schopny najit, rozpoznat a realizovat ptilezitosti pro

vylepSeni kazdodenni prace a pracovniho procesu.
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10.3.3 U¢inna komunikace

Jedna se o schopnost zaméstnance efektivné komunikovat s ostatnimi ¢leny pracovniho
tymu. Aktivné pristupovat k feSeni problémil v pracovnim tymu a zaroven plnit dané cile.
10.3.4 Respekt a spoluprace

Zameéstnanec by mél respektovat ndzory a prispeévky svych kolegti. Splnéni této kompetence
se rozumi, ze zamé&stnanec se k ostatnim zaméstnanclim chova s uctou a respektem. Snazi

se 0 budovani dobrych vztaht a spolupracuje s ¢leny tymu.

10.4 Plan rozvoje

Hlavnim cilem této sekce je u zaméstnanci zvySit kompetence a efektivitu béhem

nastavajiciho obdobi.

Zaméstnanec ma jasné stanoveny rozvijeny cil. Datum, kdy plnéni cile za¢ina a datum,
do kdy ma byt cil spIlnén. Pro lepsi pochopenti je vysvétlen ti¢el daného cile. Pro zjednoduseni

a lepsi naplanovani plnéni cile jsou zaméstnanci popsany aktivity v ramci Skoleni.
Ptimy nadfizeny vybird z péti moznosti hodnoceni.

1. Vyhoveél nad rdmec

2. Castedn& vyhovél nad ramec

3. Vyhov¢l

4. Castetné vyhovél, potieba zlepseni

5. Nevyhovél

Navic mé nadfizeny moznost doplnit hodnoceni poznamkou.

10.5 Finalni hodnoceni

Celkové zhodnoceni pracovniho vykonu na konci obdobi vedoucim. Piimy nadfizeny
navrhuje zaméstnanci financni ohodnoceni, v % z mési¢niho platu, na zakladé celkového

prabéhu plnéni zadanych kritérii.
Ptimy nadfizeny vybird z péti moZnosti hodnoceni.
1. Vyhove¢l nad ramec — max 200%

2. Castedné vyhovél nad ramec — max 150%
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3. Vyhovél - 100 %
4. Casteéng vyhovél, potieba zlep$eni — max 50%
5. Nevyhovél —max 0%

Prvni vyhodnoceni probéhlo po prvnim pololeti od zavedeni systému S+CAMPI a bylo pro
firmu klicové, protoze obsahovalo prvni ndhled na funkcnost systému a zhodnoceni

schopnosti a vykonnosti zaméstnanct podle nové stanovenych kritérii.

vrowr

Vysledky vyhodnoceni jsou uvedeny v grafu. Nejvétsi ¢ast zaméstnanct byla hodnocena
kladn€¢ a byla zatazena do kategorie Castecné vyhovél nad ramec. 40 % zamé&stnancl
obdrzelo hodnoceni vyhovél a 15 % zaméstnanct spadd do kategorie ¢asteCné¢ vyhovél,

potieba zlepSeni.

50%

45%
45%
40%
40%
35%
30%
25%
20%
15%

15%
10%

5%

0% 0%
0%
Nevyhovél Césteén& vyhovél, Vyhovél Césteéné vyhovél  Vyhovél nad ramec
potieba zlepseni nad rdmec

Graf 2 - Vyhodnoceni vykonu zaméstnancti
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11 DOTAZNIKOVE SETRENI

Spole¢nost S+C ALFANAMETAL v minulém roce zavedla systém fizeni vykonu pro
zaméstnance v kancelafich. V ramci zjednoduseni 1 urychleni sbéru dat byl zvolen online
dotaznik, ktery byl vytvoien pomoci Google formuléfe. Spolecnost si piala dotaznik vyplnit
neanonymn¢, aby dale mohla konkrétné¢ na jednotlivych oddé€leni s vysledky pracovat.
Dotaznikové Settfeni se tykalo celkem 26 zaméstnanct z kanceléii, kteti se fizeni vykonu
piimo ucastni. Dotaznik se sklada z péti sekcei a prostoru pro doplnéni poznamek. Dvé otazky
byly identifikacni a dalSich osmnact otazek bylo uzavienych, respondenti vybirali ze Skaly,
kterd nabizi ¢tyfi moznosti. Suda skdla byla zvolena, protoze téma dotazniku je soucasti
kazdodenni price zaméstnanci a je velmi mald pravdépodobnost neutralniho postoje.
Vynechanim stfedni hodnoty se eliminovala nerozhodnost a nezdjem pii vypliovani. Cilem
bylo zhodnoceni celého procesu ftizeni vykonu, zjiSténi, zda zaméstnanci rozumi

kompetencim, urovné spokojenosti zaméstnanci a jeho piipadného piinosu pro praci.

Dotaznik byl mezi zaméstnance distribuovdn personalnim manazerem pomoci e-mailu.
K dispozici byl od 14. 5. 2020 do 19. 5. 2020. Pocet odpovédi odpovidal celkové mnoziné

respondentl a névratnost dotazniku ¢inila 100 %.
Stanovené vyzkumné otazky

1. Vyzkumna otdzka — Zamé&stnanci si jsou védomi, jak jejich denni odpoveédnosti pfispivaji
k vykonu celé firmy.

Pro lepsi pochopeni a spravny pfistup zaméstnanct k plnéni jejich dennich odpovédnosti je
dalezité, aby veédéeli, jak prisivaji k vykonu celé firmy. Zaméstnanci by méli dostavat pocit
dilezitosti a vidét konkrétni vysledky, na kterych se podileli.

2. Vyzkumna otazka — Zaméstnanci povazuji stanovené cile za jasné a srozumitelné.

Pro plnéni cild je velmi dilezité, aby formulace byla naprosto srozumitelna a pochopitelna
pro vSechny zaméstnance. Jen tak jsou pracovnici ochotni pfijmout stanovené cile a aktivné

pfistupovat k jejich plnéni.

3. Vyzkumna otdzka — Zaméstnanci vnimaji kompetenci ,, Vykon prostfednictvim motivace*

jako jasnou a srozumitelnou.

Tato kompetence je velmi dilezita pro vzajemné motivovani pracovniki a ve vétsin€ piipadu

nebude plnit oekavanou funkci, pokud i maly pocet zaméstnanct spravné nepochopi jeji
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vyznam. Diky pfiméfené zvolené motivaci zaméstnanci podavaji lepsi pracovni vykon.

Zaroven se vytvari vhodné pracovni prostiedi a roste celkova spokojenost.

4. Vyzkumna otazka — Vedouci pracovnik pravidelné zaméstnanci poskytuje zpétnou vazbu

k jejich vykonu.

Pii vykonu prace muze casto nastat neshoda mezi ofekavanim vedouciho a vysledky
pracovnika. Proto je zpétna vazba velmi dilezita pro vyjasnéni odliSnosti a zamezeni vzniku

dalSich nesrovnalosti pfi budoucim vykonu prace.

11.1 Vysledky dotaznikového Setieni

V ramci analyzy dat byly vytvofeny grafy k jednotlivym otdzkam, popsany a urceny
procentudlni podily. Poptipadé¢ byly vysledky zhodnoceny a navrhnuta zlepseni. Kompletni
zhodnoceni bude soucasti nasledujici kapitoly. V ptiloze €. IIl uvadim zdrojové tabulky, pro

lepsi prehlednost a kompletnost dat.

11.1.1 Oddéleni

Spole¢nost ma celkem 12 oddéleni, kterych se tyka nové zavedeny systém. Z celkového
poctu zaméstnanct (117) se zcastnilo 26. Nejvétsiho poctu odpovédi bylo dosdahnuto
u oddéleni obchodu (15,4 %) a technologie/nabidky (15,4 %). V ptiloze naleznete zdrojové
tabulky s kompletnimi odpovédi.

Oddéleni
26 odpovédi
@ Cidirna @ Technologie/nabidky
@ CNC Obrabéni @ Udrzba/sprava budov
HR @ Vyroba
o @ Finance
@ Kvalita
@ Nakup a logistika
@ Ohbchod
® Slévarna

Graf 3 - Oddéleni
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11.1.2 Odpovédnosti

Prvni otdzka se zabyvala srozumitelnosti stanovenych odpovédnosti. Podle odpovédi lze

7o~

usoudit, Ze zaméstnanci nemaji s pochopenim jejich odpovédnosti Zadny problém. Odpoved’

urcité souhlasim vybralo 30,8 % respondentl a odpovéd’ souhlasim 69,2 %.

Stanovené odpovédnosti jsou mi jasné a srozumitelné.
26 odpovédi

@ urcité souhlasim
® souhlasim

@ nesouhlasim

@ urdité nesouhlasim

Graf 4 - Srozumitelnosti odpovédnosti

Druhé otazka smétfovala na aktualnost odpovédnosti a informovanost o zménach. Z grafu
lze vycist, ze 26,9 % zaméstnancii urcité¢ souhlasi, 69,2 % souhlasi a 3,9 % nesouhlasi.
Z dosaZenych vysledkl Ize fici, Ze zaméstnanci maji aktudlni pfehled o zménach a jejich

informovanost je na velmi dobré trovni.

Moje odpovédnosti jsou aktualni, pokud dojde ke zméné, je to upraveno v novém obdobi.
26 odpovédi

@ urcité souhlasim
® souhlasim

@ nesouhlasim

@ urdité nesouhlasim

Graf 5 - Aktualnosti odpoveédnosti
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Tteti otazka se vztahuje k uvédoméni zaméstnancii a jejich piinosu k vykonu celé firmy
prostiednictvim kazdodenni odpovédnosti. U této otazky ptevazuje odpovéd urcité
souhlasim s 57,7 %. Odpovéd’ souhlasim vybralo 42,3 % zamé&stnancii. Z toho vypliva,
ze mira uvédoméni je na velmi vysoké tirovni a zaméstnanci maji vysoky potencial pfispivat
k lepSimu vykonu firmy.

Jsem si védom, jak moje denni odpovédnosti pfispivaji k vykonu celé firmy.
26 odpovédi

@ urcité souhlasim
@ souhlasim
nesouhlasim

“l @ urdité nesouhlasim

Graf 6 - Védomi o pfinosu

Ctvrta a zarovei posledni otazka ohledné odpovédnosti se tykéa prodiskutovani odpovédnosti
spolecné s vedoucim pracovnikem. Kladné odpovédi potvrzuji, zZe zaméstnanci nemaji
zadny zasadni problém s jejich odpovédnostmi. Velkou zasluhu na pozitivnim ohlasu jisté
maji vedouci pracovnici, ktefi mozné nesrovnalosti a nepochopeni dokazi eliminovat.

Odpovéd’ urcité souhlasim vybralo 46,2 % a odpoveéd’ souhlasim 53,8 % respondent.

Moje odpovédnosti jsou prodiskutovany spolec¢né s vedoucim pracovnikem.
26 odpovédi

@ urcité souhlasim
53,8% @ souhlasim
nesouhlasim

@ urcité nesouhlasim

46,2%

Graf 7 - Diskutovani odpovédnosti
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11.1.3 Cile

Prvni otazka ze sekce cili se vztahuje na jejich srozumitelnost. Odpoveéd’ urcité souhlasim
vybralo 23,1 % zaméstnancli. MoZnost souhlasim 65,4 % a nesouhlasim 11, 5 %
zaméstnancl. Z odpovédi vyplyva, Ze nezanedbatelné mnozstvi respondentl stanovené cile

nepovazuje za srozumitelné. Firma ma zde urcité prostor pro zlepseni.

Moje stanoveneé cile jsou mi jasné a srozumitelné.
26 odpovédi

@ urcité souhlasim
® souhlasim

@ nesouhlasim

@ urdité nesouhlasim

Graf 8 - Srozumitelnosti stanovenych cilii

Druha otdzka na spolupraci zaméstnance se svym vedoucim pracovnikem pii nastavovani
cili. Moznost urcit¢ souhlasim vybralo 38,5 % respondentii, souhlasim 53,8 %
a 2 respondenti, tedy 7,7 % nesouhlasili. Jedna se o dvé riizna oddéleni, kde I1ze vyskytnuty
problém fesit individualné.

Pri nastavovani mych cilli na tom spolupracuji se svym vedoucim pracovnikem.
26 odpovédi

@ urcité souhlasim
® souhlasim
@ nesouhlasim

m @ urdité nesouhlasim

Graf 9 - Spoluprace pii nastavovani cil
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Treti otazka v sekci cilli se zaobird odprezentovanim a okomentovanim dosazenych
vysledkt pied hodnocenim. VSichni zaméstnanci zvolili pozitivni moznost. Z toho 50 %
odpovédélo, Ze urcité souhlasi a druhd polovina, Ze souhlasi. Je dileZzité, aby si firma udrzela
1 nadale stejny ptistup a ponechala zaméstnanciim moznost prezentovani vysledki a zaroven

poskytovala zpétnou vazbu.

Mam prostor svoje vysledky cild pfed jeho hodnocenim svému vedoucimu pracovnikovi od

prezentovat/okomentovat.
26 odpoveédi

@ urcité souhlasim
@ souhlasim

@ nesouhlasim

@ urtité nesouhlasim

Graf 10 - Prezentovani vysledkt

Posledni otdzka sméfuje na ¢asové ohraniCeni cili a urovani terminu pro dokonceni.
V ramci efektivniho plnéni cild je Casové ohraniceni dilleZitou soucasti. Zaroven termin musi
byt adekvatni k narocnosti a redln¢ dosazitelny. Zaméstnanci opét skoro vyrovnané

souhlasili, presné&ji 58,8 % souhlasilo a 46,2 % urcité souhlasilo.

Moje cile mam casové ohrani¢ené (mam urceny termin dokonéeni).

26 odpovédi
@ urcité souhlasim
53,8% @ souhlasim
@ nesouhlasim
@ urdité nesouhlasim

46,2%

Graf 11 - Casové ohraniceni cilu
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11.1.4 Kompetence

Prvni otazka vsekci kompetenci se vztahuje k orientaci na sluzby a zdkaznika.
Srozumitelnost této kompetence odsouhlasilo 69,2 % zaméstnanci, moznost urcité
souhlasim zvolilo 26,9 % zaméstnancti a moZnost nesouhlasim pouze jeden zaméstnanec
(3,8 %). Kompetence se dle ziskanych odpovédi miize povazovat za srozumitelnou, a vzniklé
nesrovnalosti Ize fesit individudlng.

Kompetence "Orientace na sluzby/na zakaznika" je mi jasna a srozumitelna.
26 odpovédi

@ urcité souhlasim
@ souhlasim

@ nesouhlasim

@ urdité nesouhlasim

|

26,9%

Graf 12 - Srozumitelnosti orientace na sluzby/na zdkaznika

Druha otazka sméiuje na efektivni komunikaci. Zde pievazuje u zaméstnanct souhlas a bez
problémi chapou tuto kompetenci. Z grafu miZeme vycist, ze 46,2 % zamé&stnancl

odpovédélo, ze urcité souhlasi a 53,8 % zvolilo, Ze souhlasi.

Kompetence "Efektivni komunikace" je mi jasna a srozumitelna.

26 odpovédi
@ urcité souhlasim
53,8% @ souhlasim
@ nesouhlasim
@ urcité nesouhlasim

46,2%

Graf 13 - Srozumitelnosti efektivni komunikace
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Tteti otdzka v ramci kompetenci je srozumitelnost o zdjem rozvoje lidi. Z grafu vyplyva,
ze zaméstnancim tuto kompetenci chapou a ptipadd jim srozumitelnd. Moznost urcité
souhlasim vybralo 34,6 % respondentl. 61,5 % respondentli odpovéde¢lo, Ze souhlasi. Jeden
respondent (3,8 %) odpovédél, Ze nesouhlasi.

Kompetence "Zajem o rozvoj lidi" je mi jasna a srozumitelna.
26 odpovédi

@ urcité souhlasim
@ souhlasim

@ nesouhlasim

@ urdité nesouhlasim

Graf 14 - Srozumitelnosti z&jmu o rozvoj lidi

Ctvrta otazka je zaméfena na kompetenci vykon prostiednictvim motivace. Z grafu lze
vycCist, ze tuto kompetenci neshledalo srozumitelnou vice zaméstnanct. Na odpoveédi
nesouhlasim se shodli dva lidé ze stejného odd¢leni, tudiz by se firma méla zaméfit nejen
na individualni motiva¢nim pldn zaméstnance, ale i na plan pro celé oddéleni. Na odpovédi
urcité souhlasim se shodlo 34,6 % zaméstnanci, 50 % zvolilo moznost souhlasim, 11, 5 %
nesouhlasilo a 3,8 % urcité nesouhlasilo.

Kompetence "Vykon prostrednictvim motivace” je mi jasna a srozumitelna.
26 odpovédi

@ urcité souhlasim
@ souhlasim

@ nesouhlasim

@ urdité nesouhlasim

Graf 15 - Srozumitelnosti vykonu prostfednictvim motivace
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Patd otazka zjistuje srozumitelnost kompetence inovace. Diky této kompetenci
se zaméstnanec dokaze rozvijet a trvale se zlepSovat. VétSina zaméstnancli odpovedéla,
ze souhlasi (65,4 %). Pro spravny inovativni ptistup je zakladem pochopeni této kompetence.

Urcite souhlasi 30,8 % respondentli. Pouze jeden respondent vybral moznost nesouhlasim.

Kompetence "Inovace" je mi jasna a srozumitelna.
26 odpovédi

@ urcité souhlasim
® souhlasim

@ nesouhlasim

@ urdité nesouhlasim

QGraf 16 - Srozumitelnosti inovaci

Sesta otazka v sekci kompetenci se zaméfuje na realizaci cili. Pomér odpovédi se shoduje
s ptedchozi otdzkou. Zaméstnanci pievazn€ tuto kompetenci chapou a piipadd jim
srozumitelnd. MozZnost urcit¢ souhlasim volilo 30,8 % respondentt. 65,4 % odpovédélo,
ze souhlasi. A jeden respondent zvolil, Ze nesouhlasi.

Kompetence "Realizace cil(" je mi jasna a srozumitelna.
26 odpovédi

@ urcité souhlasim
® souhlasim

@ nesouhlasim

@ urdité nesouhlasim

Graf 17 - Srozumitelnosti realizovani cila
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11.1.5 Plan rozvoje

Prvni otazka se zaobira Skolenim v ramci planu rozvoje a srozumitelnosti pro zaméstnance.
U respondentil pievaZzuje odpoveéd’ souhlasim, a to 65,4 %. Zbylych 34,6 % zvolila moZnost
urcité souhlasim. Pochopeni Skoleni je velmi dilezité pro rozvoj osobnosti a u¢eni se novym
trendlim. Firma podle vysledkt skoleni zvlada na vysoké trovni a méla by v tomto konani
nadale pokracovat.

Pripadné aktivity/Skoleni v ramci mého planu rozvoje jsou mi jasné a srozumitelné.
26 odpovédi

@ urcité souhlasim
@ souhlasim
nesouhlasim

@ urdité nesouhlasim

Graf 18 - Srozumitelnosti Skoleni

Druhé otazka v sekci planu rozvoje se tyka spoluprace s vedoucim pii nastavovani aktivit
souvisejicich s rozvojem. Stanovené aktivity by mély vyhovovat potfebam a pozadavkiim
firmy, tak i zaméstnancim. Z grafu v grafu mizeme vidét, ze 42,3 % respondentl urcité
souhlasi, 46,2 % souhlasi a 11,5 % nesouhlasi. Firma by se méla na soustfedit na zlepSeni
spoluprace pfi nastavovani aktivit. Pfinosem by mohlo byt zvySeni spokojenosti
zaméstnancu a veétsi odhodlani plnéni téchto aktivit.

PFi nastavovani mych aktivit pro plan rozvoje na tom spolupracuji se svym vedoucim

pracovnikem.
26 odpovédi

@ urtité souhlasim

@ souhlasim
nesouhlasim

@ urcité nesouhlasim

Graf 19 - Spolupréce pfi nastavovani aktivit



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 71

11.1.6 Vedouci pracovnik

Prvni otadzka se tykd poskytovani pravidelné zpétné vazby k vykonu zaméstnancti. Podle
dosazenych vysledkil by se firma mé¢la zaméfit na zlepSeni v oblasti poskytovani zpétné
vazby. MozZnost ur€it€ souhlasim si vybralo 30,8 % zaméstnanci. Souhlasim vybralo

53,8 % zaméstnancu a nesouhlasim 15,4 %.

MUj vedouci pracovnik mi pravidelné poskytuje zpétnou vazbu k mému vykonu.
26 odpovédi

@ urcité souhlasim
@ souhlasim

@ nesouhlasim

@ urdité nesouhlasim

Graf 20 - Poskytovani zpétné vazby

Druhé otdzka je zaméfena na vedouciho pracovnika a jeho napomocnost v otazkach ohledné
vykonu. Podle grafu Ize vycist, Ze respondenti se téméi shodli na pozitivni odpovédi. 50 %

odpovédi je urcité souhlasim, 46,2 % souhlasi a pouze jeden respondent nesouhlasi.

MUj vedouci pracovnik je mi vzdy ndpomocen v mych otazkach tykajicich se mého vykonu.
26 odpovédi

@ urcité souhlasim
® souhlasim

@ nesouhlasim

@ urdité nesouhlasim

Graf 21 - Napoméhani od vedouciho pracovnika
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11.1.7 Poznamky

Moznost doplnit dotaznik o poznamku vyuzilo devét respondentl. Pfi zhodnoceni systému
zameéstnanci doplnili, Ze soucasné bezi piili§ mnoho projektl, dale nemaji vzdy vyhrazeny
¢as a vhodné prostiedi na plnéni kompetenci, nebo Ze plnéni cilti, dosahovani velmi dobrych
vysledkt a celkového zlepSovani oddéleni nemélo ocekavany vliv na ohodnoceni a procento

zvySeni platu. Kompletni seznam pozndmek od zaméstnancti je uveden v piiloze.

11.2 Vyhodnoceni vyzkumnych otazek

1. Vyzkumna otdzka — Zaméstnanci si jsou védomi, jak jejich denni odpoveédnosti pfispivaji
k vykonu celé firmy. Na otazku vSichni respondenti odpovédéli, ze urcité souhlasi nebo
souhlasi. Proto Ize usoudit, Ze si jsou védomi, jak pfispivaji k vykonu firmy. Vyzkumna

otazka je potvrzena.

2. Vyzkumna otdzka — Zaméstnanci povazuji stanovené cile za jasné a srozumitelné. U této

otazky 88,5 % vyjadtilo souhlas, tudiz Ize vyzkumnou otdzku povazovat za potvrzenou.

3. Vyzkumnd otdzka — Zaméstnanci vnimaji kompetenci ,,Vykon prostfednictvim motivace*
jako jasnou a srozumitelnou. U této kompetence se srozumitelnost jednoznacné nepotvrdila

a 15,4 % nesouhlasilo. Vyzkumna otazka je vyvracena.

4. Vyzkumna otazka — Vedouci pracovnik pravidelné zaméstnanci poskytuje zpétnou vazbu
k jejich vykonu. Respondenti opét nevyjadfili jednoznacny nazor a vice jak 15 %

nesouhlasilo. Vyzkumna otdzka je vyvracena.

11.3 Shrnuti vysledkii dotaznikového Seti‘eni

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjisténi, zda systém S+CAMPI funguje podle ocekavani,
zda plni svou funkci a v neposledni fad¢, zda zaméstnanci systému bez problému rozumi
a prispiva k zefektivnéni pracovniho vykonu. Z vyhodnoceni vysledki dotaznikového
Setfeni vyplyva, Ze zamé&stnanci systém vnimaji pozitivné a pievazné rozumi vétsiné oddila.
U zadné z otazek neptevazuje negativni odpoveéd’, avsak je dalezité se zaméfit 1 na oddily,
kde zaméstnanci ¢asteCné nesouhlasili. Stanovovani cilii u nepiehlédnutelného mnozstvi
zaméstnancl neprobiha s jejich vedoucimi, a tim dochazi k sniZzené srozumitelnosti. Déle
bych mezi hife pochopenou kompetenci zaradil vykon prostfednictvim motivace, ktera

v ramci motivacniho systému ur€ité patii mezi dulezitéjsi cast. Posledni casti, ve které
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zameéstnanci vyjadrili svlij nesouhlas, je spoluprace pfi nastavovani aktivit pro plan rozvoje

a poskytovani zpétné vazby.

Jelikoz se jednd o nové zavedeny systém, Ize ocekdvat urCitou miru pocatecnich
nesrovnalosti. Kazdopadné z celkového pohledu, na zakladé ziskanych dat a vysledky
z dotaznikového Setieni, 1ze systém S+CAMPI oznacit za srozumitelny a piinosny pro firmu

1 zaméstnance.
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12 NAVRHY NA ZLEPSENI

Navrhy na zlepseni jsem rozd€lil na dvé cCasti. Prvni Cast se zaméiuje na oblasti
z dotaznikového Setieni, ve kterych by mohlo dojit ke zlepSeni, a proto se na tyto oblasti
bude analyzovana spolecnost jest¢ muset zaméfit. Druha ¢ast ndvrhu navazuje na samotny
motivacéni systém a jeho soucasnou podobu. Na zménu a zlepSeni doporucim vyuzit sluzby
firmy, ktera se zabyva motivacnimi systémy. Soucasti navrhu je zpracovana cenova nabidka

na vhodné sluzby a objasnéni diivodu, pro¢ zvolit zlepSeni praveé touto cestou.

Z dotaznikového Setfeni jsem vybral oblasti, které zaméstnanci nehodnotili pozitivné
v takové mife, jak spolecnost predpokladala. Je dulezité se na tyto oblasti zaméfit, v co

nejbliz§im ¢asovém horizontu, dokud spadaji do aktudlnich nedostatki.

Prvni oblasti jsou stanovené cile, které zaméstnanciim pfipadaji nejasné a nesrozumitelné.
DalSim navazujicim problémem je, ze pii stanovovani cili nedochézi ke spolupraci
s vedoucim pracovnikem. Zde bych doporucil provést Skoleni zamétené vyhradné
na spoluprdci pfi stanovovani cilli, protoZze pfi oboustranném zapojeni lze jednoduse
nesrovnalosti eliminovat ve fdzi vzniku. Za vhodny prostfedek na zlepSeni povazuji
naptiklad pfednasku nebo seminaf s vyuZitim piipadové studie. Skoleni by mohlo probihat
v prostorach firmy, ¢im by se snizily celkové naklady. Néklady by se skladaly prevazné
ze mzdy personalniho manaZera a popiipadé pomocnych Skolitell. JelikoZ prvotni Skoleni
ohledné¢ S+CAMPI systému si firma organizovala sama, tak i dalsi realizaci $koleni bych
ponechal na analyzované spoleCnosti. Za hlavniho Skolitele bych zvolil personélniho
manazera, ktery je autorem motivacniho systému a disponuje celistvou znalosti systému.
Skoleni je smé&fovano prevazné k péti zaméstnanciim, proto by $koleni nebylo ¢asové
naro¢né — trvalo by pfiblizn¢ jednu hodinu a mohlo by probihat v rdmci pracovni doby.
Skoleni by mélo pozitivni dopad na zvySovani uspéchu zaméstnance, vyssi vystupni kvalitu
projekti a tim padem zvySeni produktivity jednotlivych odvétvi. V oblasti kompetenci
zaméstnanci negativné hodnotili jasnost a srozumitelnost kompetence ,,vykon
prostfednictvim motivace®. Pro lep$i objasnéni bych volil uptesnéni jeji definice a piipadné
usporadal meeting nebo semindie za Gcelem diskuze na téma této kompetence. Upiesnéni
definice by mél za kol personalni manazer, ktery by upraveny popis kompetence mezi
zaméstnance distribuoval v rdmci meetingu ¢i seminaie, kterého by se ucastnili vedouci
pracovnici. Pomoci vedoucich pracovnikii by néasledn¢é doslo k rozsifeni do pfislusnych
oddé€leni. Hlavnim dopadem by bylo zvySeni vykonnosti, produktivity a spokojenosti

zamestnancl, kterd se projevi zeyjména na ristu hospodaiského vysledku spolecnosti.
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Pfi sestavovani planu rozvoje vedouci pracovnik nespolupracuje se zaméstnancem. Tim
muze dochézet k nejasnostem v planu a neplnéni rozvojovych pozadavkl v takové mifte, jak
firma ocekava. Zvazil bych vyuziti vzdélavaciho programu zaméfené pitimo pro vedouci
pracovniky, souc¢asn¢ bych definoval povinnosti vedoucich tak, aby spoluprace v budoucnu
probihala bez problémi. Poslednim nedostatkem vyplyvajiciho z dotaznikového Setieni je
poskytovani pravidelné zpétné vazby ze strany vedouciho pracovnika. Protoze se jedna
o tieti problém ohledn¢ vedouciho pracovnika, tak bych se nezabyval pouze Skolenim, ale
také zjistil, zda problém nevznika z divodu nedostatku Casu a zda je vedouci pracovnik
za soucasné situace schopen pozadavky plnit. Zaméfil bych se na analyzu casového
harmonogramu a podle zjisténych vysledkli bych ptfipadné do planu skoleni pro vedouci
pracovniky zafadil téma time management. Obsah Skoleni, idealn¢ seminaf, by vychazel
zprvni faze implementace motivacniho systému, kde se kompetencemi vedoucich
pracovnikl jiz zabyvalo. Naklady by opét byly miniméalni, obsahovaly by mzdové naklady
internich 8koliteld. Skoleni by bylo realizovano pro dvanact vedoucich pracovnikd. Cilem
Skoleni je sladit pozadavky spolecnosti a moznosti vedoucich pracovnikl tak, aby plnéni
téchto pozadavkii bylo realistické sohledem na pracovni vytizenost. Po uspéSném
absolvovani Skoleni by vedouci pracovnici méli byt schopni spolupracovat se zaméstnanci
pii stanovovani povinnosti a pozadavkll. Poskytovani zpétn¢ vazby by se stalo soucasti
kazdodenni prace. DoSlo by ke sniZeni vzniku chyb ze strany zaméstnancii, plnéni jejich

pracovnich povinnosti by odpovidalo o¢ekavanim spole€nosti a posilil by se 1 osobni rozvoj.

Druhé ¢ast navrhu na zlepSeni se vztahuje k vyZiti sluzeb ¢eské firmy Success Solutions
s.r.0., kterd poskytuje cloudovy software pro spravu lidskych zdroji SuccessFactors, dale
se zabyva implantaci motivaénich systému a kompeten¢nich modelti. Vyuzitim softwaru by
doslo k digitalni transformaci celého motivacniho systému S+CAMPI i fizeni pracovniho
vykonu. Navic Ize sluzbu SuccessFactor do budoucna doplnit o dalsi prvky a rozsiteni, ktera
si firma sama vyviji. Jedna se naptiklad o planovani smén, time management a bezpapirové
HR. Zminéna digitalizace by piinesla zjednoduseny proces ziskavani, hodnoceni a pfedavani
dat. Cely proces zavadéni softwaru by nemél byt casové ani finanéné narocny, jelikoz
analyzovana spolecnost disponuje modernim hardwarem, ktery splituje pozadavky na jeho
provoz. Za spravu a provoz by odpovidal personalni manaZer, zaroveil by zastaval roli
hlavniho Skolitele dalSich uzivateld. Obsluha systému SuccessFactor koresponduje
se souCasnou vysi pracovnich povinnosti, kazdy zaméstnanec by ji mél bez problému

zvladnout diky rozsahlému Skoleni ze strany firmy poskytujici software. Vedoucim
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pracovnikiim by se ulehdil a zrychlil proces hodnoceni vykonu zaméstnanct. Zameéstnanci
by méli online pfistup ke svym stanovenym cilim a planu rozvoje. Systém vyuziva
k archivovani dat cloudové ulozisté, které je pro personalniho manazera ptislusné pobocky
snadno dostupné pomoci webového prohlizece i z jiného mista, nez je pobocka, napiiklad
z domova pti homeoffice. Doslo by k usnadnéni porovnavani dosdhnutych vysledki mezi
pobockami a vytvareni souhrnnych ptehledii o celkovém vykonu spole¢nosti. Mezi hlavni
pfinosy z ekonomického hlediska bych zaradil zvySeni vynost, a rist hospodatského
vysledku, zejména diky vétsi schopnosti a vykonnosti zaméstnanct, uzavirani vice zakazek
a tvorbé dobrého jména spolecnosti. Pfi pohledu do budoucna povazuji digitalizaci

za nezbytné nutnou pro zachovani efektivnosti a aktudlnosti systému S+CAMPI.

Soucasti navrhu na zlepSeni je vytvotfena kompletni cenova nabidka (viz. tabulka nize), ktera

odpovidéa pozadavkim a velikosti analyzované firmy.

Tabulka 3 - Cenova nabidka softwaru a implementace

Polozka Cetnost platby Cena (K¢)

SuccessFactors Performance&Goals
1. . . Rocné 49 225
a Learning Management Solution

2. | Implementace Performance & Goals Jednorazova platba 150 000

3. | Implementace Learning Management Jednorazova platba 150 000

Prvni polozka s cenou 49 225 K¢ za rok obsahuje zajisténi kompletniho softwaru véetné
potiebnych licenci. Soucasti je i podpora a servis po celou dobu vyuZivani sluzeb. Navic
prvni polozka zahrnuje prvotni testovani softwarového feSeni a pfipadnou konfiguraci

na zékladé zpétné vazby od zdkaznika.

Druha a tfeti polozka, kazdd v hodnoté 150 000 K¢ ve formé jednorazové platby, obsahuje
implementaci modulll SuccessFactors Performance & Goals a Learning Management, ktera
celkové trva tii mésice. Pro realizaci firma vyuziva specifickou metodiku, kterd klade diraz
na feSeni s moznosti co nejrychlejSiho vyuzivani. Implementace spo¢iva ve zaskolenim
hlavniho Skolitele, ktery dal pfedava informace ostatnim zaméstnancim a personalnim

manazerum.
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ZAVER

Motivovani pracovnikil patii mezi hlavni ¢innosti personalniho manazera, pomoci kterého
lze plsobit motivacnimi podnéty na zameéstnance s cilem uspokojit jejich zakladni
1 individualni potfeby. Pokud je pracovnik spravné motivovany je mozné nésledné fidit jeho
pracovni vykon a umoznit mu plnéni stanovenych ukold, cili a dosahovani efektivniho
vykonu. Hlavnim cilem motivovani by mélo byt ovlivnit zaméstnance tak, aby svoji praci
vykonavali na zdkladé¢ potéSeni a vnitinich pohnutek. S nadsazkou lze ideu motivace
definovat jako presvédceni zaméstnanct, aby pracovali z vlastni vile, bez vidiny penézni
odmény. Samoziejmé v redlnych podminkdch nelze takového stavu motivace dosahnout,
a navic by takové chovani organizace bylo vysoce neetické a za hranici zdkona. Z toho
divodu lze, jako jeden z cilii motivace, povazovat penézni odménu, jako vedlej$i podnét

k vykonavani prace.

Cilem bakalatské prace bylo navrhnout a doporucit zlepSeni na zaklad¢ analyzy nové
zavedené¢ho motivacniho systému ve spolecnosti S+C Alfanametal s.r.o. Prostiednictvim
dotaznikového Setfeni probihalo zjiStovani srozumitelnosti a vyhodnoceni systému
z pohledu zaméstnanci. Déle bylo dilezité zjistit, jestli vytvari piinosy a pozitivni dopad,
v takové mife, jak organizace ocekdvala. Bakalafska prace je zakoncena navrhy na zlepSeni
oblasti, které¢ zaméstnanci v ramci dotazniku hodnotili negativné a redlné¢ proveditelnym

navrhem na zavedeni softwaru a digitalizaci celého motivacniho systému.

V prvni ¢asti bakalaiské prace jsem se zabyval teoretickymi poznatky a pojmy, které souvisi
a navazuji na druhou — praktickou ¢ast prace. Vénoval jsem se objasnéni témat tykajicich
se motivace, stimulace, kompeten¢nich modeli, fizeni lidskych zdrojii, odménovacim

systémem a péci o zaméEstnance.

Druha c¢ast bakalarské prace vychdzi z teoretické Casti a vénuje se motivaénimu systému
konkrétni spolecnosti. Prvnim krokem bylo pfedstaveni samotné organizace a jeji
ekonomického hospodateni. Nasledné jsem uvedl zakladni informace a kroky implementace
motivacniho systému. Poté jsem detailné¢ popsal jednotlivé Céasti a oblasti, ze kterych

se motivacni systém sklada.

Na zaklad¢ dat ziskanych z dotaznikového Setfeni prob&hlo vyhodnoceni motiva¢niho
systému, zjisténi srozumitelnosti a ptinost, které zamestnanci zaznamenali. VétSinu oblasti

motiva¢niho systému zaméstnanci hodnotili pozitivné. Oblasti, ve kterych zaméstnanci
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shledévaji nejasnosti jsou uvedeny v nadvrhu na zlepseni a organizace se jim bude v budoucnu

vénovat.

Stanovené cile bakalarské prace lze oznacCit za uspéSné splnéné. Motivacni systém
nedisponuje zdvaznymi problémy a povazuji ho za funkéni a efektivni. Navrhy na zlepSeni
byly ptedlozeny persondlnimu manaZzerovi organizace, se kterym jsem fadné prodiskutoval

mozné vyhody, které realizace navrhli pfinasi.
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PRILOHA P II: DOTAZNIK

Zhodnoceni systému fizeni vykonu Cile

VéaZené kolegyné a viZeni kolegové,

v minulém roce jsme zavedli systém fizeni vykonu pro zaméstnance v kancelafich. SnaZili 7. Moje stanovent cile jsou mi jesné: a srazumiteing. *
jsme se do néj zakomponovat Vagi denni préci v podobé odpovédnosti, eilil, kompetenci a N N

pldnu rozvoje. Chtéli bychom se timto dotaznikem zeptat na Vade zhodnoceni celého procesu 0Oznalte jen jednu elipsu.

a jeho pfipadného pfinosu pro Vasi praci. Vypinéni dotazniku nezabere vice neZ 10 minut. .:) uréité souhlasim

Dékujeme
*Povinné pole

) souhlasim

() nesouhlasim
() uréité nesouhlasim
1. Jméno a pfijmeni *

8. Pfi nastavovani mych cilli na tom spolupracuiji se svym vedoucim pracovnikem. *

0Oznaéte jen jednu elipsu.
2. Oddeéleni *
. i () uréité souhlasim
0Oznaéte jen jednu elipsu.
souhlasim
() Cidima () nesouhlasim
() CNC Obrébéni () uréité nesouhlasim
(__JHR

Kvalita 9. Mam prostor svoje vysledky cilli pfed jeho hodnocenim svému vedoucimu

() Nékup a logistika pracovnikovi od prezentovatiokomentovat. *
() Obchod Oznaéte jen jednu elipsu.
() Slévéama

() uréité souhlasim
() Technologie/nabidky

. (__) souhlasim

(___) Udrzba/spréva budov o
() nesouhlasim

() vyroba .
() ur&ité nesouhlasim

(__)Finance

Odpovédnosti 10. Moje cile mam éasové ohranicené (mam urcéeny termin dokonceni). *
3. Stanovené odpovédnosti jsou mi jasné a srozumitelné. * Oznacte jen jednu elipsu.
Oznacte jen jednu elipsu. () uréité souhlasim
f— () souhlasim

() uréité souhlasim

: () nesouhlasim
() souhlasim

- (::F uréité nesouhlasim
() nesouhlasim

() uréité nesouhlasim

Kompetence
4. Moje odpovédnosti jsou aktualni, pokud dojde ke zméné, je to upraveno v novém 44 Kompetence "Orientace na sluZbyina zakaznika' je mi jasna a srozumitelna. *
obdobi. *
Oznaéte jen jednu elipsu.

Oznaéte jen jednu elipsu.

() uréité souhlasim

() urkité souhlasim
() souhlasim

() souhlasim

N () nesouhlasim
() nesouhlasim

B () ur&ité nesouhlasim
() uréité nesouhlasim

. . . . o 12.  Kompetence “Efektivni komunikace® je mi jasna a srozumitelna. *
5. Jsem si védom, jak moje denni odpovédnosti pfispivaji k vykonu celé firmy. * petence i i j& mi jasi
. ) 2, X

Oznaéte jen jednu elipsu. Oznaéte jen jednu elipsu.

() uréité souhlasim t__..‘- ur&ité souhlasim

() souhlasim () souhlasim

) () nesouhlasim
() nesouhlasim
() uréité nesouhlasim () uréité nesouhlasim

6. Moje odpovédnosti jsou prodiskutovany spoleéné s vedoucim pracovnikem. *
Oznaéte jen jednu elipsu.

() uréité souhlasim
() souhlasim
() nesouhlasim

() uréité nesouhlasim
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14.

15.

Kompetence “Zajemn o rozvoj lidi® je mi jasna a srozumitelna. *

Oznacte jen jednu elipsu.

() uréité souhlasim

C
) nesouhlasim

") souhlasim

-
() uréité nesouhlasim

Kompetence “Vykon prostfednictvim motivace” je mi jasna a srozumitelna. *

Oznaéte jen fednu elipsu.

() uréité souhlasim

C

) souhlasim

() nesouhlasim
() urisité nesouhlasim

Kompetence “Inovace” je mi jasna a srozumitelna. *
Oznaéte jen jednu elipsu.

C

(
(
(

) uréité souhlasim
| souhlasim

) nesouhlasim

) uriéitd nesouhlasim

16. Kompetence “Realizace cill” je mi jasna a srozumitelna. *

Oznaéte jen jednu elipsu.
() uriité souhlasim
() souhlasim

[ nesouhlasim

() uréité nesoulasim

Plan rozvoje

17. Pfipadné aktivity/Skoleni v rémci mého planu rozvoje jsou mi jasné a
srozumitelné. *

Oznadte jen jednu elipsu.

C

) uréité souhlasim

(:) souhlasim

() nesouhlasim

() urEité nesouhlasim

18.  Pfi nastavovani mych aktivit pro plan rozvoje na tom spolupracuji se svym
vedoucim pracovnikem. *

Oznaéte jen jednu elipsu.

() uréité souhlasim

() souhlasim

(
(

) nesouhlasim

) uréité nesouhlasim

Vedouci pracovnik

19, MUj vedouci pracovnik mi pravideiné poskytuje zpétnou vazbu k mému vikonu.

Oznaéte jen jednu elipsu.

(
C
(

) uréitd souhlasim

e

) souhlasim
) nesouhlasim

) uréité nesouhlasim

20. Mj vedouci pracovnik je mi vidy napomocen v mych otazkach tykajicich se
mého vykonu. *

Oznacte jen jednu elipsu.
() urité souhlasim
C) souhlasim

(___) nesouhlasim
() uréité nesouhlasim

Prostor pro doplnéni Vadich poznamek

21, Vase poznamky:



PRILOHA P III: ZDROJOVE TABULKY GRAFU

Oddéleni
Pocet odpovédi

Cidirna
CNC Obrabéni
HR
IT
Kvalita
Ndakup a logistika
Obchod
Slévarna
Technologie/nabidky
Udrzba/sprava budov
Vyroba
Finance

Stanovené odpovédnosti jsou mi jasné
a srozumitelné.
Pocet odpovédi

Urcité souhlasim 8
Souhlasim 18
Nesouhlasim 0
Urcité nesouhlasim 0

Moje odpovédnosti jsou aktualni,
pokud dojde ke zméné, je to upraveno v
novém obdobi.

Pocet odpovédi

Urcité souhlasim 7
Souhlasim 18
Nesouhlasim 1
Urcité nesouhlasim 0

Jsem si védom, jak moje denni
odpovédnosti pfispivaji k vykonu celé

firmy.
Pocet odpovédi
Urcité souhlasim 15
Souhlasim 11
Nesouhlasim 0
Urcité nesouhlasim 0
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Moje odpovédnosti jsou
prodiskutovany spole¢né s vedoucim

pracovnikem.
Pocet odpoveédi
Urcité souhlasim 14
Souhlasim 12
Nesouhlasim 0
Urcité nesouhlasim 0

Moje stanovené cile jsou mi jasné a
srozumitelné.
Pocet odpovédi

Urcité souhlasim 6
Souhlasim 17
Nesouhlasim 3
Urcité nesouhlasim 0

Pfi nastavovani mych cildi na tom
spolupracuji se svym vedoucim

pracovnikem.
Pocet odpovédi
Urcité souhlasim 10
Souhlasim 14
Nesouhlasim 2
Urcité nesouhlasim 0

Mam prostor svoje vysledky cili pred
jeho hodnocenim svému vedoucimu
pracovnikovi
odprezentovat/okomentovat.

Pocet odpovédi

Urcité souhlasim 13
Souhlasim 13
Nesouhlasim 0
Urcité nesouhlasim 0

Moje cile mam ¢asové ohrani¢ené
(mam urceny termin dokonceni).
Pocet odpoveédi

Urcité souhlasim 12
Souhlasim 14
Nesouhlasim 0

Urcité nesouhlasim 0



Kompetence "Orientace na sluzby/na
zakaznika" je mi jasna a srozumitelna.
Pocet odpovédi

Urcité souhlasim 7
Souhlasim 18
Nesouhlasim 1
Urcité nesouhlasim 0

Kompetence "Efektivni komunikace" je
mi jasnd a srozumitelna.
Pocet odpovédi

Urcité souhlasim 12
Souhlasim 14
Nesouhlasim 0
Urcité nesouhlasim 0

Kompetence "Zajem o rozvoj lidi" je mi
jasna a srozumitelna.
Pocet odpovédi

Urcité souhlasim 9
Souhlasim 16
Nesouhlasim 1

Urcité nesouhlasim

Kompetence "Vykon prostrednictvim
motivace" je mi jasna a srozumitelna.
Pocet odpovédi

Urcité souhlasim 9
Souhlasim 13
Nesouhlasim 3
Urcité nesouhlasim 1

Kompetence "Inovace" je mijasna a
srozumitelna.
Pocet odpovédi

Urcité souhlasim 8
Souhlasim 17
Nesouhlasim 1
Urcité nesouhlasim 0

Kompetence "Realizace cil(" je mi jasna
a srozumitelna.
Pocet odpovédi

Urcité souhlasim 8
Souhlasim 17
Nesouhlasim 1

Urcité nesouhlasim

Pfipadné aktivity/skoleni v rdmci mého
planu rozvoje jsou mijasné a
srozumitelné.

Pocet odpoveédi

Urcité souhlasim 9
Souhlasim 17
Nesouhlasim 0
Urcité nesouhlasim 0

Pfi nastavovani mych aktivit pro plan
rozvoje na tom spolupracuji se svym
vedoucim pracovnikem.

Pocet odpoveédi

Urcité souhlasim 11
Souhlasim 12
Nesouhlasim 3
Urcité nesouhlasim 0

MUj vedouci pracovnik mi pravidelné
poskytuje zpétnou vazbu k mému

vykonu.
Pocet odpovédi
Urcité souhlasim 8
Souhlasim 14
Nesouhlasim 4
Urcité nesouhlasim 0

MUj vedouci pracovnik je mi vzdy
napomocen v mych otazkach tykajicich
se mého vykonu.

Pocet odpoveédi

Urcité souhlasim 13
Souhlasim 12
Nesouhlasim 1
Urcité nesouhlasim 0



